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ALKUSANAT
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Haluan kiittdd opinndytetyoni ohjaajaa, Eila Maiittdé, joka on neuvonut minua koko
opinndytetydprosessini ajan. Héneltd olen saanut myos arvokasta opastusta ja kannus-
tusta.

Lisdksi haluan kiittdd perhettdni, kummitétidni Ullaa sekd kihlattuani Lauria, jotka ovat

olleet alusta asti tukenani. Heidén kannustuksensa ansiosta olen jaksanut tehdi opinnéy-

tetyotani koko ajan parhaalla mahdollisella tavalla.
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Opinndytetyoni aiheena oli henkildstdjohtamisen merkitys tydhyvinvointiin. Tarkoi-
tuksena oli selvittdd, minkdlainen merkitys henkildst6johtamisella on tyontekijoiden
tyShyvinvointiin, mitkd asiat vaikuttavat tyontekijéiden tyShyvinvointiin ja miten
esimiehet pyrkivat ylldpitimddn tyontekijoiden hyvinvointia. Opinndytetyoni toi-
meksiantajana toimi oululainen insinddritoimisto Arkins Suunnittelu Oy. Tutkimus-
kohteessa henkildstdd on yhteensd 18. Tulosten pohjalta toimeksiantaja voi kehittda
henkildstojohtamista ja tyohyvinvoinnin ylldpitamista.

Opinndytetyon teoriaosassa késittelin tyohyvinvointia, henkildstovoimavarojen joh-
tamista sekd esimiestyOtd. Teoriaosassa otin esille vain asettamiani tutkimuksen raja-
uksia tyOhyinvoinnista, henkilostdjohtamisesta sekd esimiestydstd. Tutkimukseni
haastattelukysymykset pohjautuivat teoriassa kasiteltyihin aiheisiin.

Opinndytetyoni oli kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tutkimuksen aineistonke-
ruumenetelménd kiytin puolistrukturoitua haastattelua. Haastatteluihin osallistui yh-
teensd kahdeksan tyOntekijdd ja kolme esimiestd. Aineiston analysointimenetelména
kéytin teorialdhtdistd analyysia.

Tutkimus osoitti, ettd henkildstojohtamisella oli jopa suurtakin merkitystd tyonteki-
joiden tydhyvinvointiin. Eniten esille nousi fyysisen hyvinvoinnin merkitys, kuten
tyokuormituksesta huolehtiminen, mutta myds hyvid johtamismenetelmid ja palaut-
teen antamista pidettiin tdrkednd henkilostojohtamisen keinona. Tyontekijoiden hy-
vinvointiin vaikuttivat sosiaalinen ja psyykkinen hyvinvointi, joka ilmeni tydkave-
reiden tarkeytend muun muassa tydssd vithtymisen ja tydilmapiirin kannalta. Fyysi-
nen hyvinvointi oli my0s tirked, joten tyokuormituksesta ja ergonomiasta huolehti-
minen nousi tirkeédksi. TyOpaikan esimiehet pyrkivdt huolehtimaan tydntekijoiden
hyvinvoinnista monin keinoin. Ty0pisteen ja tyovilineiden kunnosta ja tydkuormi-
tuksesta huolehtiminen seké tyOntekijoiden kanssa keskusteleminen ja joustaminen
tydasioissa nousivat tdrkeimmiksi keinoiksi. Myos tyontekijoiden toiveita ty6hon
liittyen pyrittiin kuuntelemaan ja titd kautta vaikuttamaan hyvinvointiin.
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My thesis researches the impact of human resource management on work welfare. The
objectives were to find out the importance of human resource management for em-
ployees’ work welfare, what issues have an effect on employees’ work welfare and
how managers try to support employees’ work welfare. The client of my thesis is an
engineering office Arkins Suunnittelu Oy in Oulu. There are 18 employees in Arkins
Suunnittelu Oy who are the informants of my thesis research. On the basis of the re-
search outcome, Arkins Suunnittelu Oy can develop their human resource manage-
ment and support work welfare.

My theory section of my thesis includes discussions on work welfare, human resource
management and managerial work. The theory section deals with particular aspects of
work welfare, human resource management and manager work. The survey questions
are based on the themes of the theory sections.

My thesis is a qualitative research. The data collecting method which I used in my
thesis was a semi-structured interview. The interviews were conducted with 8 em-
ployees and three management level employees in the case organization. The data
analysis method used was a theory based analysis.

The research indicates that human resource management has a great importance for
employees’ work welfare. Physical welfare came up to be in important role e.g. by
taking care of employees’ workload. In addition, implementing good leadership meth-
ods and providing feedback were found to be important elements of leadership. Social
and mental welfare influenced employees’ work welfare which came up through the
importance of colleagues from the point of view of work satisfaction and employee
relationships in view of positive working atmosphere. Physical welfare was also in an
important role and therefore managing the employees’ workload and ergonomic as-
pects successfully was found to be essential. The management level employees strive
to take care of employees’ work welfare in many ways. The most important ways
were found to be taking care of workstations, tools, workload, discussing with em-
ployees and being flexible in work issues. Further, employees’ wishes concerning the
work are to be attended to in order to improve work welfare.

Keywords: human resource management, work welfare, managerial work
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1 JOHDANTO

Ihmiset kehittidvit tuotteita ja palveluita, suunnittelevat ja valmistavat niitd. Yrityksen
jérjestelmdt ja teknologia kehittyvit tyontekijoiden ansiosta. Heistd riippuu, kuinka
kannattavasti ja taloudellisesti yrityksen liiketoiminta saadaan sujumaan. Melkein jokai-
sen yrityksen julkilausumissa todetaan henkiloston olevan koko yrityksen merkittdvin
voimavara. Tdma ei vield oikeastaan riitd. On nimittdin muistettava, ettd yrityksen koko

olemassa olo riippuu sen henkilostosté. (Viitala 2004, 10.)

Yrityksen tuloksellisen toiminnan voi taata hyvinvoiva henkildst. Ténéd pdivénd tyo-
eldmdssé tyontekijoiden hyvinvoinnin ylldpitiminen on haaste seké yritykselle ettd sen
tyontekijoille itselleenkin. Kulttuuria pitéisi pystyd kehittimdin yrityksessé sellaiseksi,
ettd sielld tyoskentelevin tyontekijan psyykkisestd ja fyysisestd jaksamisesta sekd ter-
veydestd huolehtiminen olisi arvo, johon tyOntekijdd pyritdin kannustamaan oma-
aloitteisesti. Tydnantaja ei voi koskaan yksin vastata kokonaan kenenkddn hyvinvoin-

nista, mutta se voi toimia asian edistimiseksi. (Viitala 2004, 290.)

Opinndytetyoni aiheena on henkildstojohtamisen merkitys ty6hyvinvointiin. Opinnéyte-
tydsséni tarkoitan henkilostojohtamisella henkildstovoimavarojen johtamista ja erityi-
sesti niitd johtamismenetelmid, joilla pyritdén pitdméén henkiloston hyvinvointia ja mo-
tivaatiota ylld. Teoriaosiossa nostan esille esimiestyon rinnalle kehityskeskustelut, joka
on yksi johtamismenetelmd hyvinvoinnin yllépitimiseen. Tyohyvinvoinnilla tarkoitan
opinndytetydssdni tydilmapiirid, yleistd tyoviithtyvyyttd sekd tyon mielekkyyttd ja pal-
kitsevuutta. Opinndytetyoni toimeksiantajana toimii oululainen insindoritoimisto Arkins

Suunnittelu Oy.

Valitsin aiheeksi henkilostohallinnon ja johtamisen, koska ne kiinnostavat minua erit-
tdin paljon. Haluan tulevaisuudessa tyokokemuksen lisddntyessé tyoskennelld henkilds-
tohallinnon parissa esimerkiksi henkilostopédallikon tehtdvissd, joten aihe tuntuu sopi-
valta ajatellen omaa mielenkiintoani sekd urahaaveitani. Liséksi minua kiinnostaa selvit-
tad, miten paljon yksilotyotd tekeviét tyontekijét kokevat henkilostdjohtamisen merki-
tyksen ja mitkd asiat heiddn tyohyvinvointiinsa vaikuttavat. Henkildstdjohtaminen ja
tydhyvinvointi ovat olleet viime aikoina paljon esilld mediassa, joten kiinnostukseni

heriasi vield enemmaén aihetta kohtaan.



1.1 Toimeksiantajan esittely

Arkins Suunnittelu Oy on oululainen insinddritoimisto, joka on perustettu vuonna 1973.
Padtoimisto sijaitsee Oulussa ja aluetoimistot sijaitsevat Kajaanissa ja Kokkolassa.
Toimiston osaamisalue siséltdd rakennustekniikan toimialalla rakennesuunnittelun, ve-
denkasittelyn, sdhkdsuunnittelun, rakennusten LVI-tekniset jdrjestelmit, rakennusauto-
maation siséltden valvonta- ja tietoliikennejérjestelmét sekd rakennuttajatehtdvat. Ar-
kins Suunnittelu Oy:114 on myo6s yhteistyotd helsinkildisen sisaryhtion Hevac — Konsul-
tit Oy:n kanssa. (Arkins Suunnittelu Oy 2013, hakupdivd 13.11.2013.) Tutkimuskoh-

teessa Oulun péddtoimistossa henkilostod on yhteensi 18.

Kuluneen 40 toimintavuoden aikana Arkins Suunnittelu Oy:1ld on ollut yhteensd yli
4900 toimeksiantoa. Asiakasryhmait koostuvat suurimmilta osin teollisuudesta, julkisista
rakentajista ja muusta liike-eldmésti. Toimeksiantoja on tehty 1990-luvulla Vendjélle-
kin useita kymmeniéd. Tuona aikana Arkins Suunnittelu Oy sai hankittua laajan kontak-
tiverkon Venijin viranomaisiin ja eri tilaajiin. Vientitoiminta on ulottunut 2000-luvulla
Norjaan ja Ruotsiinkin, misséd Arkins Suunnittelu Oy on mukana useissa eri projekteis-

sa. (Arkins Suunnittelu Oy 2013, hakupiivé 13.11.2013.)

Tarvittaessa Arkinsin tehtdviin kuuluvat myos suunnittelu- ja rakennustdiden johtami-
nen. Toimeksiantoihin sisdltyy myos tyomaavalvonta. Kaiken tdmén lisdksi Arkins
Suunnittelu Oy tekee kuntoarvioita, varmennustarkistuksia, sdéhkdasennusten kayttoon-
ottotarkistuksia, méérdaikaistarkistuksia ja mittauspalveluita. Myés MOTIV An auktori-
soimia energiakatselmuksia osataan hoitaa. (Arkins Suunnittelu Oy 2013, hakupdivd

13.11.2013.)

1.2 Tavoitteet ja rajaus

Opinndytetydssini padtavoitteena on tutkia, minkélainen merkitys henkilostdjohtamisel-
la on Arkins Suunnittelu Oy:n tydntekijéiden tydhyvinvointiin, ja saada selville, mitkd
asiat vaikuttavat tyontekijoiden mielestd heidén tyShyvinvointiinsa. Liséksi tarkoitukse-
na on selvittdd, milld tavoin tydpaikan esimies/-miehet pyrkivét pitdméén tyontekijéiden

tyohyvinvointia ylla.



Opinndytetyon tutkimuskysymykset ovat:

o Minkélainen merkitys henkilostdjohtamisella on tydntekijéiden tyéhyvinvoin-
tiin?
o Mitka asiat vaikuttavat tyontekijoiden tyohyvinvointiin?

o Miten esimiehet pitdvit tyontekijoiden tyohyvinvointia ylla?

Rajaan empiirisen tutkimukseni koskemaan vain Arkins Suunnittelu Oy:n henkildstoa.
Tutkimuksen koskiessa vain Arkins Suunnittelu Oy:td tutkimustuloksia ei voida yleis-
tad, mutta muut yritykset voivat saada kehittdmisideoita omien yritystensd tyShyvin-

voinnin ylldpitdmiseen ja henkildstojohtamiseen.

1.3 Keskeiset kisitteet

Henkildstdvoimavarojen johtaminen voidaan ndhdd yrityksen toiminnan johtamisen
alueena. Thmiset ovat ennen kaikkea organisaation voimavara, jotka pyrkivit ottamaan
hy6dyn irti erilaisista resursseista. Henkildstovoimavarojen johtamisella tarkoitetaan
kaikkia niitd toimintoja, joita yritys tarvitsee henkildstovoimavarojen méirén sadtelyyn,
henkildston hyvinvoinnin sekd motivaation ylldpitdmiseen ja tyontekijoiden osaamisen
varmistamiseen. (Viitala 2007, 21.) Opinndytetydsséni tarkoitan henkilostdjohtamisella
henkildstovoimavarojen johtamista, joista keskityn tyontekijoiden hyvinvoinnin ja mo-

tivaation ylldpitdmiseen.

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan sitd, ettd tyo on terveellistd, turvallista sekd mielekasta.
Sitd lisddvat esimerkiksi hyvéd ja motivoiva johtaminen, mutta myds tydyhteison hyvéa
ilmapiiri ja tyontekijoiden ammattitaito. TyShyvinvoinnilla on tarked merkitys muun
muassa tydssd jaksamiseen. Sairauspoissaolojen midrd laskee, ty6hon sitoutuminen
sekd tyon tuottavuus kasvavat tyohyvinvoinnin kasvaessa. (Sosiaali- ja terveysministe-
rid 2013, hakupidivd 5.12.2013.) Tyoturvallisuuskeskuksen (2013) mukaan tydhyvin-
vointi tarkoittaa myos sitd, ettd tyontekijit sekd koko tyOyhteisd kokee oman tyonsd
mielekkddksi ja palkitsevaksi. Opinndytetydsséni tarkoitan ty6hyvinvoinnilla ty6ilma-

piirid, tyon mielekkyyttd sekd palkitsevuutta ja yleistd tyoviihtyvyytta.
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Esimiesty0 on vuorovaikutteista ja tavoitteellista johtamista, jolla vaikutetaan niin yksi-
16ihin kuin kokonaisiin ryhmiinkin. Esimiehen tehtéviin kuuluvat muun muassa tyonte-
kijoiden kehittymisen tukeminen, motivointi, kannustaminen ja palautteen antaminen,
tyontekijoiden jaksamisesta huolehtiminen, toiminnan kehittiminen, tavoitteiden aset-
taminen ja hyvisti tydilmapiiristd huolehtiminen. (Hyppénen 2013, 12, 16.) Johtamisen
vastuulla on my0s osaamisen seké organisaation kulttuurin kehittdiminen, joka on haas-
teellinen tehtdva ikddntyvén tyovéeston ja tydkuorman uuvuttaman henkiloston kanssa
(Juuti & Vuorela 2004, 11). OpinndytetyOssdni késittelen esimiestyotd yleisesti ja otan

esille johtamismenetelméni kehityskeskustelut toimeksiantajan pyynnosta.

1.4 Tutkimusmenetelma

Toteutan opinndytetyoni kayttdmalld kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa.
Koska tarkoituksena on selvittdd mielipiteitd ja ajatuksia henkildstdjohtamisesta ja tyo-
hyvinvoinnista, laadullinen tutkimus sopii ty6honi paremmin. Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa tarkoituksena ei ole pyrkid miérdllisen tutkimuksen yleistyksiin, vaan tarkoi-
tuksena on ilmién ymmartdminen, kuvaaminen ja mielekkdéin tulkinnan antaminen (Ka-
nanen 2008, 24). Kyselylomakkeissa vastaukset saattavat jadda suppeiksi, eiké tutkitta-
vaan aiheeseen pididse syvillisemmin kdsiksi. Tdmén takia laadullinen tutkimusmene-

telmé sopii paremmin tyShoni.

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimusaineiston kerdédmiselld yleensd pyritdin tutkitta-
van ilmidn tai kohteen syvéllisempddn ymmartdmiseen toisin kuin kvantitatiivisessa
tutkimuksessa (Méntyneva, Heinonen & Wrange 2008, 69). Médrillisen tutkimuksen
avulla en saa niin syvillisid vastauksia ja tutkimusongelman selvittdminen sekd ymmar-
taminen olisi ndin ollen vaikeampaa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tulee esille tutkit-
tavien havainnot tilanteesta ja se antaa tutkijalle mahdollisuuden huomioida heidin ke-
hitykseensd sekd menneisyyteensd liittyneet tekijédt (Hirsjarvi & Hurme 2000, 27).
Haastateltavien kokemukset ja havainnot ovat tirkea tieto toimeksiantajalle, jotta henki-
16stdjohtamista ja tyShyvinvoinnin ylldpitdmistd pystytddn kehittdméén sekd pitdimadn

hyvénai.

Tutkimusaineistoa kerddn puolistrukturoidun haastattelun avulla. Puolistrukturoitu haas-

tattelu koostuu lomakekyselyn kysymyksistd, mutta vastausvaihtoehdot puuttuvat ja
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ndin ollen kysymykset ovat siis avoimia kysymyksid (Kananen 2008, 73). Ndin haasta-
teltavat voivat vastata mahdollisimman avoimesti ja monipuolisesti esitettyihin kysy-
myksiin. Haastattelumenetelmé tuntui luontevalta valinnalta jo minun oman sosiaalisen
luonteeni takia, mutta my0s opinndytetyon aiheen kannalta. Haastatteluissa ollaan tut-
kittavan kanssa suorassa kielellisessd vuorovaikutuksessa, tdmé tilanne antaa hyvén
mahdollisuuden keskittdd tiedonhankintaa haastattelu tilanteessa. (Hirsjarvi & Hurme
2000, 34.) Tutkimuksessani haastateltavien midrd on yhteensd 9 — 13 haastateltavaa,

joista kolme on pééllikoité ja loput 6 — 10 on tyontekijoita.

Haastatteluiden etuina ovat esimerkiksi haastateltavan mahdollisuus tuoda esille omia
ajatuksiaan sekd mielipiteitdén tutkittavasta aiheesta. Haastatteluissa on tavallisesti pieni
vastaajakato, joka osaltaan helpottaa haastattelumenetelmalld kerdtyn tutkimusaineiston
saamista kokoon tutkimuksen kohderyhméltd. (Méantyneva, Heinonen & Wrange 2008,
71.)

Tutkimani Arkins Suunnittelu Oy:n henkilokunta tydskentelee Oulun pdédtoimistossa.
Henkilostdd on yhteensd 18. Toimiston sijaitessa kotipaikkakunnallani Oulussa voin
suorittaa haastattelut vaivattomasti. Toimisto on minulle entuudestaan tuttu, silld isdni
tyoskentelee sielld, ja olen vieraillut toimistolla useampia kertoja. Osalle tyontekijoista
olen siis entuudestaan jo jollakin tavalla tuttu. Uskon, ettd timé luultavasti vaikuttaa

positiivisesti haastattelutilanteeseen, kun en ole tuntematon haastateltaville.

Haastattelumateriaalin litteroin tietokoneelleni tarkempaan muotoon. Litteroin vain
haastatteluiden ydinsisdllon, jotta aineistoa on helpompi ldhted analysoimaan. Ana-
lyysimenetelmédnd kdytén teorialdhtdistd analyysid, joka on perinteinen analyysimalli.
Teorialédhtdinen analyysi tukeutuu tiettyyn teoriaan, auktoriteetin esittdmédn ajatteluun
tai malliin. Tutkittava tapaus médritelldén esimerkiksi jonkin aiemman ja tunnetun teo-
rian tai tutkimuksen mukaisesti. Opinndytetyon teoriaosiossa hahmotellaan valmiiksi ne
asiat, joihin aineisto suhteutetaan. Teoriaosiota kédytdnndsséd testataan uudestaan tutki-

muksen avulla. (Tuomi & Sarajérvi 2002, 99 — 100.)
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2  TYOHYVINVOINTI

Tyo6turvallisuus, tydterveyshuolto, tydyhteison ilmapiiri, osaaminen, yksildéiden suori-
tuskyky sekd esimiesten johtamistaidot luovat tyohyvinvoinnin perustan. Kokonaisuu-
dessaan tybhyvinvointi siséltdd ihmisen fyysisen, psyykkisen sekd sosiaalisen kunnon.
Hyvinvoivan ja toimivan tydyhteison tunnusmerkkeji ovat avoin vuorovaikutus, yhteis-
ten pelisddntdjen noudattaminen sekd johtamisen kokeminen oikeudenmukaiseksi ja
tyontekoa palvelevaksi. Ilmapiiri on erilaisia mielipiteitd arvostava, vakiintuneita toi-
mintamalleja ja tapoja kyseenalaistetaan ja autoritaarisen johtamisen tilalla on vuoro-

vaikutusta. (Osterberg 2005, 144 — 145.)

Tyo6hyvinvoinnin kokeminen muodostuu monista eri asioista ja niiden yhteisvaikutuk-
sesta. Siithen vaikuttavat tyOpaikka, tydyhteiso, tyonteko ja tdmén lisdksi myos tyonteki-
jén omat eldmaéntavat, terveydentila ja muu eldméntilanne, kuten eldménasenne ja perhe.

(Virolainen 2012, 12.)

Kuviossa 1 esitetddn, miten tyOyhteison hyvd ty6hyvinvointi vaikuttaa organisaation
taloudelliseen tulokseen, maineeseen ja kilpailukykyyn. TyShyvinvointiin panostukset
saattavat maksaa itsensd takaisin jopa moninkertaisena. (Tyoterveyslaitos 2014, haku-

pdivd 30.1.2014.)

Vaikutus Valiton Vilillinen Lopullinen

Toimenpide henkilostoon talousvaikutus talousvaikutus talousvaikutus

Voimavarainen Sairaus-ja Tydn tuottavuus
—t @ tapaturmakulut paranee
w Motivoitunut vahenevit
Tyohyvinvointia Sitoutunut Tehokas tydaika Tybn laatu Kannattavuus
lisaavat lisgantyy paranee lisaantyy
toimenpiteet Innovatiivinen
. Yksilén tuottavuus Innovaatiot
Haluaa olla téissd kasvaa lisdantyvit

Kuvio 1. Ty6hyvinvointi kannattaa my0s taloudellisesti (Tydterveyslaitos ja Guy Aho-

nen, hakupiivé 30.1.2014.)
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2.1  Fyysinen hyvinvointi

Yksi hyvin nékyvé osa tyShyvinvointia on fyysinen hyvinvointi. Fyysiseen hyvinvoin-
tiin vaikuttavat tyon fyysinen kuormitus, tydolosuhteet ja ergonomiset ratkaisut, kuten
tydasento. Myds siisteys, ldmpdtila ja tydvélineet kuuluvat osaksi fyysistd tyShyvin-
vointia. Fyysinen hyvinvoinnin alue korostuu erityisesti ruumiillista kuntoa vaativissa
tehtivissd, mutta my0s toimistotehtévissé esiintyy fyysistd kuormitusta. Toimistotehta-
visséd fyysinen kuormitus on kuitenkin erilaista kuin ruumiillista kuntoa vaativissa teh-
tavissd oleva kuormitus. Tauotuksesta huolehtiminen esimerkiksi seisomaan nousemi-
nen ja venyttely, tuovat vaihtelua keholle ja ehkiisevdt mahdollisia lihasjaykkyyksia.
Fyysinen hyvinvointi on loppujen lopuksi vain pieni osa kokonaisvaltaisesta hyvinvoin-

nista. (Virolainen 2012, 11, 17.)

Kokonaiskuormitus koostuu tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Ponnistelujen ja
palautumisen vililld vallitsee tasapaino, mikéli tyontekijd kerkedd toipua joko tyOpdivin
aikana tai pian sen jilkeen ja pystyy ndin ollen viettdméén virikkeellisti ja tdysipainois-

ta vapaa-aikaa. (Rauramo 2008, 37 — 38.)

Fyysisen hyvinvoinnin voimavarana on tyontekijoiden hyvé terveydentila. Omaa terve-
yttd kannattaa vaalia, johon voi vaikuttaa esimerkiksi terveellisten eldméntapojen avul-
la. Terveellisiin eldmédtapoihin kuuluvat terveellinen ravinto, sddnndllinen ja kohtuulli-
nen liikunta, tupakoimattomuus, riittdva uni ja lepo seké kohtuullinen alkoholin kaytto.

(Rauramo 2008, 60.)

2.2 Psyykkinen hyvinvointi

Viime vuosina tyohyvinvointia tarkasteltaessa esille on noussut yhd keskeisemmaéksi
psyykkinen tyohyvinvointi. Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavat muun muassa tyon
stressaavuus, tydpaineet ja tydilmapiiri. Psyykkiseen hyvinvointiin liittyy myds tyon
mielekkyys eli se kokeeko yksilo télloin tyotehtdvinsd mielekkadksi. Mielenkiintoinen

ja mielekds tyo edistda tyontekijan mielenterveyttd. (Virolainen 2012, 18 — 19.)

Yrityksessa vallitsevalla hyvélld ilmapiirilld on merkitysta tyGtyytyvidisyyteen, tydmoti-

vaatioon ja tyon tuloksiin. Hyvéa ilmapiiri voi tyydyttdd muun muassa liittymistarpeita.
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Ilmapiiri voi myos vaikuttaa sithen, miten palkitsevaksi tyontekijd kokee tyonséd ja
kuinka todenndkodisend hin pitdd asetettujen tyOtavoitteiden saavuttamista. (Ruohotie &
Honka 1999, 120.) Ty0paikalla vallitsevan hyvén tydilmapiirin piirteitd ovat muun mu-
assa hyvit esimies-alaissuhteet, hyvd tiedonkulku, kohtuullinen tydkuormitus, tyon vi-
rikkeellisyys, tyorauha, yhteiset pddmaérit, yhteisollisyys ja yhteishenki, oikeudenmu-
kainen palaute, palkka ja palkitseminen sekd yhteiset arvot ja yrityskulttuuri (Rauramo

2008, 126).

Tyoviihtyvyyteen vaikuttaa oleellisesti turvallisuuden tunne, johon vaikuttavat riittava
ja sddnndllinen palkkaus sekd vakituinen tydsuhde. Myds tyon itsendisyys, suhteet tyo-
kavereihin, tyon haasteellisuus ja mielenkiintoisuus sekd uusien asioiden oppiminen

lisddvét tydssd viihtymistd. (Virolainen 2012, 50.)

2.3 Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalisella kanssakdymiselld tarkoitetaan sité, ettd tyopaikalla on mahdollista keskus-
tella tyoyhteison jdsenten kesken avoimesti esimerkiksi tyOasioista. Tydkavereita on
helppo ldhestyd ja heiddn vélinsd toimivat hyvin. Tdhdn kuuluu myos tydkavereihin
tutustuminen ihmisind, kyselld kuulumisia sekd tutustua tydkavereiden perheeseen ja
harrastuksiin. Tyokavereiden kesken jdrjestetyt yhteiset lounas- ja kahvihetket ovat hy-

vé tilaisuus pitdd sosiaalisista tydsuhteista huolta. (Virolainen 2012, 24.)

Sosiaalisten tydkaverisuhteiden lisdksi tydssd vithtymiseen vaikuttavat tyon itsendisyys,
tyon haasteellisuus ja tyon mielenkiintoisuus. TyOssddn hyvin viihtyva tyontekijd tuot-

taa organisaatiolle parhaiten. (Virolainen 2012, 50 — 51.)

Ihmisen ollessa psykofyysinen, kokonaisvaltainen olento, tydyhteisossd vallitsevat ih-
missuhteet ovat tdrked osa tyOmotivaatiota, tyohyvinvointia ja tyon tuloksellisuutta.
Yksilon itsetuntoa pystyy pitdimédn ylld hyvin toimiva tydyhteisd. Terveyttd edistédville
ja voimavaroja tukeville tekijoille on tarvetta, jotta tydstd suoriudutaan ja se koetaan
mielekkddksi. Yksi néisté tekijoistd on tydyhteison sosiaalinen tuki, joka on tyontekijal-

le tirked ty0ssd jaksamista ajatellen. (Rauramo 2008, 123 — 124.)
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3  HENKILOSTOVOIMAVAROJEN JOHTAMINEN

Henkildstdvoimavarojen johtamisella tarkoitetaan muun muassa organisaation ihmisjér-
jestelmén hankintaa, sen ylldpitoa, kehittamisté, palkitsemista ja motivoimista (Kauha-
nen 2006, 16). Myds henkildstonsuunnittelu, tyohyvinvoinnin ylldpitdiminen, uudista-
minen ja muu henkildstdjohtaminen kuuluvat henkildstovoimavarojen johtamiseen
(Valtiovarainministerio 2014, hakupiivé 3.2.2014). Yrityksissd henkilostovoimavarojen

johtaminen toteutuu padsiintoisesti pitkélti esimiesten kautta (Viitala 2013, 266).

3.1 Henkilstdjohtaminen

Yrityksessd henkilostdjohtaminen koskee koko sen toiminnan ydintd. Thmisten avulla
kaikki yrityksen muut toiminnot ovat mahdollisia. Kirjallisuudessa, koulutuksessa ja
litkkeenjohdon tutkimuskentéssd henkildstojohtaminen on jaettu perinteisesti kolmeen
padalueeseen (kuvio 2): johtajuuteen (leadership), tydeldmin suhteiden hoitamiseen
(industrial relations) ja henkilostovoimavarojen johtamiseen (human resource mana-

gement). (Viitala 2002, 12.)

Henkildstovoimavarojen johtaminen

Henkildsto-
johtaminen Tyo6elamén

Johtajuus suhteiden hoitaminen

Kuvio 2. Henkilostéjohtamisen kentédn klassinen jako (Viitala 2002, 12.)

Henkilostdjohtamisen keskeistd aluetta on johtajuus. Johtajat sekd esimiehet toteuttavat

useita eri henkilostdjohtamisen toimintoja kdytdnnossd. He valitsevat tyontekijoitd, pal-
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kitsevat heitd, auttavat kehittyméén, motivoivat, arvioivat, innostavat, ohjaavat, irtisa-

novat ja kannustavat tyontekijoitdén. (Viitala 2007, 20.)

Tyo6eldmén suhteiden hoitaminen tarkoittaa tyonantajan ja tyontekijoiden vilisen suh-
teiden hoitamista. Yrityksissd sen térkeitd alueita ovat tydehtosopimusten méérdysten
noudattaminen ja hallitseminen, riitojen kisittely, yhteistoiminta ja nykyédén yhad enem-

mén paikallinen sopiminen tydnantaja- ja tyontekijapuolten vililla. (Viitala 2007, 20.)

Viitalan (2013, 22) mukaan henkildstovoimavarojen johtamiseen kuuluvat kaikki yri-
tyksen toiminnot, joita vaaditaan tarvittavan osaamisen varmistamiseen, henkildstovoi-
mavarojen madrdn hallintaan sekd henkildston hyvinvoinnin ja motivaation ylldpitdmi-
seen. Henkilostovoimavarojen johtaminen voidaankin ndhda yhtend johtamisen toimin-

ta-alueena kuten esimerkiksi tuotanto tai markkinointi.

Yhdenmukaista teoriaa tai edes yhtd sitd selventéivdi tieteenalaa ei henkildstojohtami-
sesta ole olemassa. Kirjallisuus, joka kasittelee liiketaloustieteen johtamista ja henkilos-
tod, tarjoaa enemméinkin esimerkkejd ilmion ymméirtdmiseen kuin varsinaista teoriaa.
(Viitala 2002, 20.) Henkilostdjohtaminen tukee yrityksen liiketoimintastrategioiden
toteutumista kuitenkin ratkaisevalla tavalla. Sen pitdisi pystyd takaamaan kulloisiinkin
yrityksen tarpeisiin laadultaan sekd maéraltddn riittdva henkilostd. Tdmin liséksi yrityk-
sen jatkuvasta kehityksestd ja osaamisen riittdvyydestd on kyettdvd huolehtimaan henki-
16stdjohtamisen avulla. Myos tyokyky, halu sitoutua tavoitteiden toteuttamiseksi ja mo-

tivaatio ovat henkildstojohtamisen pdédmaéran kohteina. (Viitala 2007, 10.)

3.2 Ty6hyvinvoinnin ylldpitdminen

Suurelta osin tyohyvinvointi syntyy, toteutuu ja kehittyy tyopaikoilla tyon lomassa.
Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen ei kuitenkaan onnistu tydyksikén ulkopuolelta, vaan
sekin tdytyy hoitaa tyopaikoilla tyon arjessa. Tyohyvinvoinnin kehittimiseen voidaan
antaa tukea sekd mahdollistaa kehitystyo tydpaikalla. Jokaisen tydntekijan oman hyvin-
voinnin vastuunottamisesta on hyvd huolehtia niin yksilollisesti kuin yhteisollisesti.
(Suonsivu 2011, 112.) Henkilostd pystyy tydskentelemddn tehokkaasti, kehittyméén,
oppimaan sekd tuottamaan uusia luovia ratkaisuja ja innovaatioita, jos se voi hyvin (Vii-

tala 2007, 212).
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Viitalan (2007, 230 — 239) mukaan fyysisen hyvinvoinnin alueella tyé voidaan suunni-
tella niin, ettd turhia liikkeitd sekd yksipuolista, fyysistd ja kovaa rasitusta vdahennettdi-
siin. Tyoterveyshuolto, tydsuojelutoiminta, pdihdeongelmien hoito, asiallinen ja tasa-
arvoinen kohtelu seké ikdjohtaminen kohentavat myds hyvinvointia tyopaikalla. Psyyk-
kisen hyvinvoinnin alueella taas voidaan tarjota esimerkiksi oppimismahdollisuuksia tai
toimintavapautta tyonteossa. Tdmin avulla voidaan vidhentdd vasymysti, stressid ja toi-
mintatason heikentymisté. Sosiaalisella alueella hyvinvoinnista voidaan huolehtia siten,
ettei ihmisten vililld olisi ristiriitoja ja ilmapiirid pyrittdisiin pitdmédn hyvéni. (Viitala

2004, 293 —294.)

Henkiloston tyokyvyn ollessa hyvd, edistdd se ndin ollen niin tyon laatua, sujuvuutta
kuin vaikuttavuuttakin. Merkitystd on my0ds kustannusten kohtuullisuuden kannalta.
Tyokyvyn ylldpito ja tyShyvinvoinnista huolehtiminen seki sen edistdiminen pitdd ndhda
osana koko organisaation jatkuvaa toimintaa. Sitd voidaan aktivoida esimerkiksi erilli-

silld hankkeilla, jotka kohottavat ndin henkildston motivaatiota. (Rauramo 2008, 25.)

Yrityksissd tyohyvinvointia ylldpitdvda toimintaa kutsutaan tyhy-toiminnaksi, joka on
parhaimmillaan jatkuva prosessi. Asiasta puhutaan myds toisella késitteelld, tyokykya
ylldpitdvdnd toimintana eli tyky-toimintana. Tyky-toiminta tarkoittaa toimintaa, jonka
avulla tydnantaja ja tyontekijat yhteistyotahojen kanssa pyrkivit tukemaan sekd edisté-
méédn henkiloston toiminta- ja tyokykyé eri vaiheissa tyouraa. Monissa yrityksissd hy-
vinvointia tukevat toimet on istutettu myds osaksi henkilokunnalle tarjottavia etuja. Tal-
14 tavoin ne voivat olla samalla myds osa henkildston palkitsemisjirjestelmiéd. Esimer-
kiksi yrityksien tarjoamat virkistys- ja liikuntatilat seké osittain maksetut liput erilaisiin
virkistystapahtumiin ja liikuntapaikkoihin ovat keinoja, joilla voidaan innostaa henki-
16stdd vaalimaan hyvinvointiaan. My®ds liikunta- ja kulttuurisetelit ovat hyva keino téi-
hin tarkoitukseen. (Virolainen 2012, 149; Viitala 2007, 232.) Suonsivun (2011, 67)
mukaan ty6hyvinvointiin voidaan vaikuttaa positiivisesti esimerkiksi perehdyttdmiselld,
henkildston osaamiskartoituksella, kehityskeskusteluilla, palkitsemisella ja tyopaikka-
ruokailun mahdollistamisella. My6s tyoturvallisuus, vélittiminen, tyonohjaus ja vaiku-
tusmahdollisuudet ovat hyvid tyohyvinvoinnin edistdimisen osa-alueita (Virolainen

2012, 153).

Henkilostotutkimus on yksi keino tyontekijéiden hyvinvoinnin selvittimiseen ja kehit-

tamiseen. Henkiloston mielipiteitd ja tuntemuksia tyShyvinvoinnista voidaan tutkia
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henkildstotutkimuksen avulla, joka on hyvé tuki hyvinvoinnin kehittimiseen. Henkilds-
totutkimuksesta voidaan kéyttdd my0s ilmapiiritutkimuksen, henkildstokyselyn tai tyo-
tyytyvdisyystutkimuksen nimed. Tutkimus voidaan sddnndllisesti suorittaa kerran vuo-
dessa, jolloin organisaatiolle kertyy hyvin tietoa ja vertailumahdollisuuksia. (Hyppinen

2013, 188 — 189.)

Tyontekijoiden kokemus hyvinvoivasta tydyhteisostd lisdd heiddn motivaatiota, sitou-
tumista tyontekoon, luottamuksen syntymistd, stressin ja terveyden hallinnan ja tyotyy-
tyvdisyyden kehitystd. Ndma antavat edellytyksid tyontekijin tydssd jaksamiseen, tyo-

suoritusten parantumiseen ja jaksamiseen pidempédn. (Suonsivu 2011, 59.)

3.3 Henkildston motivointi

Motivaatio aktivoi ihmisen ponnistelemaan haluamiinsa tavoitteisiin. Motivaatio on
thmisen sisdinen kdyttovoima. Kokiessaan tekevinsé itselleen sopivaa, riittdvin haasta-
vaa sekd kiinnostavaa tyoti ihminen on tyytyviinen. (Osterberg 2005, 138.) Henkilds-
ton saaminen kiinnostuneeksi ja motivoituneeksi yrityksen liiketoiminnallisista tavoit-
teista on tirked menestyksellisen liiketoiminnan nékokulmasta. Sitoutuneet ja motivoi-
tuneet tyOntekijét yltdvat parempiin suorituksiin ja sitd kautta my0s parempiin tuloksiin.

(Hyppénen 2007, 128.)

Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen motivaatio saa
ihmisen tyOskentelemiin tyydyttddkseen omia sisdisid tarpeitansa. Hyvina esimerkkind
on itsensd toteuttaminen, henkisen kasvun hakeminen, kehittymisen halu tai toimiminen
kiinnostuksesta tiettyihin aiheisiin. Ulkoinen motivaatio ldhtee liikkeelle ulkoisista teki-
joistd. Ulkoisella motivaatiolla tavoitellaan esimerkiksi kadytdnnollistd hyotyd, kuten
taloudellista turvallisuutta tai yrityksen tarjoamia mahdollisia lisdhyotyjd. Néitd ovat
muun muassa liikkunta- tai kulttuurisetelit, joustava tydaika tai bonukset. Sisdinen ja
ulkoinen motivaatio eivit kuitenkaan ole erillisid, vaan toimivat vuorovaikutuksessa

keskenddn. (Meretniemi 2012, 134 — 135.)

Aarnikoivun (2008, 153) tekemissd mallissa (kuvio 3) motivaatio rakentuu erilaisista
asioista, kuten oman tyonsd vaikutusten tuntemisesta talouteen ja kokonaisuuteen liitty-

en. Tyontekijén tuntiessa osansa esimerkiksi pddméadrien saavuttamiseksi, konkretisoi-
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tuu se haluna sekd motivaationa saavuttaa pddmairélle asetetut tavoitteet. Palkitsemisen
vaikutukset motivaatioon ovat tirkeitd tyduransa alussa oleville. Palkka, palkitseminen
sekd uralla eteneminen ovat tdlloin tarkeitd motivaatiota kohottavia tekijoitd. Ne tyonte-
kijit, jotka motivoituvat saavutuksista ja tavoitteista, on hyvi saada itselleen haasteita ja
itsendisyyttd tyon tekemiseen. My0s valta parantaa omaa toimintaansa sekd tyOymparis-
tod motivoi joitakin tyontekijoitd. (Aarnikoivu 2008, 154 — 159.) Antamalla tyonteki-
jélle mahdollisuus suunnitella ty6tdén itse, hdn voi ndhdd suoraan tyonsd tulokset ja
valvoa omaa ty6tdén. Tdmad lisdd tyOn haasteellisuutta sekd mielenkiintoa. Tietoisuus
etenemismahdollisuuksista uralla ja tydssé tarjoaa ndyttdmisen tarpeita ja lisdd ndin mo-

tivaatiota. (Nurmi 2000, 67 — 69.)

Tuntee oman osansa Tuntee oman tyonsa
kokonaisuudessa vaikutukset
(missio, visio, kokonaisuuteen

paamaarat) ja talouteen
I:":l? - ,— Selkeat ja mitattavat
| Palkitseminen ‘_\ t o tavoitteet, joiden
syntyminen = saavuttamiseen voi
motivaatio

itse vaikuttaa

|Esimiesten tuki ja apul

Saannollinen
mittaaminen
ja palaute

Valta parantaa omaa
toimintaansa
ja tydympadristda

Kuvio 3. Motivaation rakentuminen (Aarnikoivu 2008, 153.)

Esimiehen kiinnittdessd huomiota henkildstoon se motivoi ja sitouttaa henkilostod toi-
mimaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Tdma edellyttdd sitd, ettd esimies on koko ajan
ldsné tyoyhteison arjessa. Esimiehen antama huomio koetaan tyontekijoistd vélittamise-
ni ja haluna huolehtia, ettd asiat ovat kunnossa. (Aarnikoivu 2008, 160.) Johtaja ja esi-
omiin kykyihinsd ja kehittymisen mahdollisuuksiin. Heiddn asemansa takia he tekeviét
suuremman vaikutuksen tyontekijdin toisin kuin muut tyokaverit. Vilpitdn kiitos esi-
mieheltd hyvistd suorituksista ja onnistumisista lisdd sitoutumista organisaatioon ja saa
aikaan arvostetuksi tulemisen tunteen. Liian vdhdpatoisiksi tai lilan vaativiksi koetut
tyotehtdvit saattavat heikentdd tyontekijdn motivaatiota, myds ilmapiiri ja organisaation

kulttuuri voivat vdhentdd motivaatiota. Sisdinen palo uusiin haasteisiin, aito nautinto
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tyon tekemisestd ja tahto tehdéd tyd hyvin voivat toisaalta motivoida tyontekijad ilman
esimiehen tai johtajan painoarvoa. Kuitenkin suurimmaksi osaksi yksilo itse kantaa mo-

tivaation aineksia itsessddn. (Viitala 2007, 161 — 162.)

Vaikka jokainen tyOntekijé tarvitseekin jonkinlaisen rahallisen kompensaation tekemaés-
tadn tyOstd, motivaatioon voidaan vaikuttaa siis muillakin tavoin ja tdhin voidaan suu-
rimmilta osin vaikuttaa esimiestyOn ja esimiesosaamisen kautta (Hyppédnen 2007, 130 —
131). Motivaatio vaihtelee samalla ihmiselld eri tilanteissa ja eri aikoina. Motivaatio
riippuu henkilon sisdisistd tarpeista, jota voidaan varmentaa ulkoisilla kannusteilla.
Kannusteiden painoarvokin vaihtelee eri yksildilld. Joillekin esimerkiksi oma sisdinen
suoritustarve on motivaation keskeinen ldahde, eiké ulkoisilla palkkioilla ole télloin valt-
tamittd kovin vahvaa merkitystd. (Viitala 2004, 150.) Meretniemen (2012, 138 — 140)
mukaan motivaatiota tukevat myds selkedt lahtokohdat, selkeit pelisddnnoét, sopiva joh-
tamistyyli, ilmapiiri ja yhteisty0 sekd tuki ja jousto. Esimerkiksi yrityksen ilmapiiri ja
suhteet tyOtovereihin vaikuttavat tydssd viihtymiseen ja sitd kautta myods motivaa-

tiotasoon.

3.4 Palkitseminen

Yrityksen velvollisuuksiin kuuluu maksaa kohtuullinen korvaus tydntekijén tydpanok-
sesta, jonka hdn yrityksessd suorittaa. Tehdystd tyOstd maksetaan vastine eli palkka.
Ihminen odottaa tydyhteisoltidén ja tyoltddn kuitenkin mahdollisimman hyvén palkan
lisdksi muitakin asioita. Tyolld on arvoa, joka antaa ihmisen tarpeille muun muassa
mahdollisuuden kehittya ja toteuttaa néin itsedén. (Viitala 2013, 138 — 139.) Palkitsemi-
sesta on tullut yha tirkedmpi osa esimiestyotd. Palkkauksessa johdon ja esimiesten rooli
on koko ajan kasvussa esimerkiksi palkkausjédrjestelmén uudistamisen kautta. (Hako-

nen, Hakonen, Hulkko & Ylikorkala 2005, 14.)

Kédytdnnon tasolla palkitseminen hoidetaan palkitsemispolitiikan ja sitd tukevan palkit-
semisjérjestelman avulla (Viitala 2007, 142). Jokaisella organisaatiolla on tietynlainen
palkkapolitiikka ja palkitsemisen suhteen 10ytyvit tietynlaiset pelisdénnot. Organisaati-
on palkkapolitiikasta ja tydehtosopimusten vdhimmaéispalkkarajojen huomioimisesta
sekd noudattamisesta huolehtii esimies. Palkka maksetaan joko kuukausipalkkana tai

tuntipalkkana kerran tai kaksi kertaa kuukaudessa organisaation kéytintojen mukaan.
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Palkkajirjestelmd on hyvin suunniteltuna organisaatiolle tehokas keino parantaa kilpai-
lukykyd, tydeldmén laatua ja tuottavuutta. Organisaation strategiaan kytkeminen on
tunnusomaista hyvin toimivalle palkitsemisjdrjestelmédlle. Palkitsemisjérjestelmin on
oltava henkildston sekd johdon hyvidksymé ja myds sen kéyttdmisen tulee olla sujuvaa
sekd yksinkertaista. (Hyppanen 2007, 135 — 136.) Tyohyvinvoinnin ylldpitdminen olisi
hyvé siséllyttdd myos osaksi palkitsemisjérjestelméé. Sen ollessa osa palkitsemisjérjes-
telméd, ohjaa se tyontekijoitd kiinnittdmédn hyvinvointiin enemmin huomiota. TyShy-
vinvoinnin kuuluessa palkitsemisjirjestelmién kertoo se tydhyvinvoinnin arvostuksesta

yrityksessd. (Virolainen 2012, 141.)

Palkitsemisen tavoissa médritelldén, mitd palkkiot ovat, kuinka paljon, milld perustein,
milld aikavileilld tai ajankohtina ja kenelle se maksetaan. Kuviossa 4 esitetddn palkit-

semisen kokonaisuus.

Edut

Tulospalkkio Aloitepalkkio
Palkka Erikoispalkkiot
Koulutus, mahdol- Tydsuhteen pysyvyys,
lisuus kehittya tydajan jarjestelyt
Palaute tyostd Osallistuminen, mah-
+/- arvostus dollisuus vaikuttaa

Kuvio 4. Palkitsemisen kokonaisuus (Hakonen ym. 2005, 20.)

Tarjottavat palkkiot tyon tekemisestd voidaan jakaa karkeasti kahteen eri ryhméén: ta-
loudellisiin ja ei-taloudellisiin. Taloudellisia palkitsemisen keinoja ovat edut, aloite-
palkkiot, erikoispalkkio, tulospalkkio ja palkka. Taloudellisista palkkioista ndkyvin on
raha. Muita rahassa mitattavia etuja ovat muun muassa elidketurva, terveydenhuolto,
erilaiset etuudet kuten puhelin- ja ravintoetu tai palkkio hyvistd tydsuorituksesta. Ei-

taloudellisiin palkkioihin taas kuuluvat esimerkiksi tyOyhteison jasenyys, mahdollisuus
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kehittyd, merkityksellisyyden tunne sekd tyon kautta saatu arvonanto. Tehtdvddn tai
yritykseen liittyva statusarvo voi joillekin merkitd huomattavaa henkistéd palkkiota tyds-

td. (Viitala 2007, 142 — 145; Hakonen ym. 2005, 185.)

Ei-taloudelliset, sosiaaliset palkitsemiskeinot saavat tyontekijan parhaimmillaan tunte-
maan itsensé tarkedksi tydyhteisossd ja arvostetuksi. Mahdollisuus kouluttautua, tyosuh-
teen pysyvyys sekd tydajan jérjestelyt ovat my0s ei-taloudellisia palkitsemisen keinoja.
Tunnustuksen ja kiitoksen antaminen tyontekijélle ovat siis tirkeitd keinoja palkitsemi-
sessa. Esimies voi esimerkiksi palautteen antamisella ohjata konkreettisesti tyon teke-
mistd, sitouttaa, kannustaa ja motivoida sekd mahdollistaa tyontekijoiden kehittymisen
ja oppimisen. Palautteen antaminen osoittaa myds, ettd esimies valittdd tyontekijoistidn.

(Viitala 2013, 162; Aarnikoivu 2008, 142.)

Kauhasen (2006, 111, 131) mukaan taloudellisen palkitsemisen tarkoituksena on muun
muassa saada kilpailuetua, houkutella potentiaalisia tyonhakijoita, pitdd hyvit tyonteki-
jét organisaatiossa ja lisdtd tuottavuutta. Motivaatioteorioiden mukaan aineettoman pal-
kitsemisen merkitys taas kasvaa sitd suuremmaksi, mitd suurempi tyontekijin palkka
on. Tulojen kasvaessa siis palkan merkitys useimmiten pienenee ja ndin muiden tekijoi-
den merkitys kasvaa. Palkitseminen on laaja kokonaisuus, aineellisten elementtien li-
saksi kehittymiselld, palautteella, osallistumisella ja tyon organisoinnilla on siind tarked

rooli (Hyppénen 2007, 131).
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4  ESIMIESTYO

Hyvin esimiestyon ja organisaation menestyksen vililld on vahva yhteys. Esimiehen on
tunnettava ja ymmaérrettivd oma tyonsd suhteessa organisaation kokonaisuuteen, jotta

hén voi menestyd omassa tehtdvéssidin esimiehend. (Hyppanen 2013, 11.)

Arkins Suunnittelu Oy on insinddritoimisto, jossa tyonteko on aika itsendistd. Palavere-
ja ja muita kokoontumisia pidetdén, jos niille on tarvetta, mutta muuten tyontekijéiden
kanssa kommunikoidaan projektikohtaisesti. Jokapdivéinen toiminta koostuu tyonteki-
joiden kanssa keskustelusta, projektien seurannasta, tiedonkulun huolehtimisesta ja tyo-
tehtévien jakamisesta. Tyontekijoiden kanssa keskustellaan myds heidén yksityisasiois-
taankin, jotta tyontekijoiden tilanteesta pysytédn selvilld ja jotta osataan suhtautua oike-

alla tavalla. (Esimiesten haastattelut, 19.2.2014.)

4.1 Esimiesosaaminen

Esimiesosaaminen on laaja kokonaisuus. Se siséltdd monenlaisia velvollisuuksia, osaa-
misen alueita ja vastuuta. Esimiesosaaminen on hyvéd henkilostdjohtamista, jossa osa-
taan toimia yksildiden, mutta myds ryhmien kanssa. Se on samalla myds osaamista,
jonka avulla selviydytdén litketoiminnan paineissa, lakipykélien parissa ja erilaisissa
muutostilanteissa. Esimiestyohon sisdltyy myos vahvasti asiakas- ja verkostosuhteista
huolehtiminen. (Hyppédnen 2007, 7.) Esimiehen keskeisimpiin tehtdviin kuuluu myos
luoda organisaatioon vahvaa toimintakulttuuria sekd luoda muiden ihmisten kanssa sel-
kedd mielikuvaa toimimisen tukipilariksi. Esimiehen on tdssd tapauksessa tarkoitus
vahvistaa perustehtivii, tulevaisuuden kuvaa ja toimimisen arvoja. (Juuti & Vuorela

2004, 21 -22.)

Hyppénen (2007, 10 — 11) kertoo, ettd perinteisesti johtamiskirjallisuus on jakanut esi-
michen tehtdvdt management- ja leadership-tehtéviin. Management-tehtdviin kuuluvat
suunnittelu (hoidettavat asiat, aikataulut, resurssit), organisointi (rakenteet, tyonkuvat,
saannot ja ohjeet) ja seuranta/ongelmien ratkaiseminen (tuloksista palkitseminen, ratkai-
sut ongelmiin ja korjaavat toimenpiteet). Leadership-tehtéviin kuuluvat suunnan osoit-

taminen (visio, yksikdn ja organisaation yhteys, kokonaiskuvan luominen ja strategioi-
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den madrittiminen), ihmisten johtaminen (pddmédrit, sitoutuminen tavoitteisiin sekd
tiimit ja verkostot) ja motivointi (kannustus ja innostus, valtuutus seké tarpeet ja odo-

tukset).

Esimiehen tehtdvind on myos antaa tarvittavat tiedot ja olla mukana luomassa avointa
vuorovaikutuksen ilmapiirid sekd kannustaa alaisiaan niin yksiléind kuin ryhménékin.
Esimies toimii itse esimerkkind ja innostuneena kehittdjini tydyhteisossi. (Osterberg
2005, 100.) Kohtelemalla henkilostod oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti, jarjestimal-
1d yhteisid palavereita, pitdimadlld sdénnollisesti kehityskeskusteluja, joissa viestitddn
monipuolisesti ja riittdvésti, voi esimies olla luomassa ndin omalla toiminnallaan ihan-
netyOpaikkaa. Myos yhdessd asioiden kehittdminen, seuraamalla asioiden kehittymisti
ja tyon kuormittavuutta voidaan myos vaikuttaa ihannetydpaikan muodostumiseen.

(Hyppénen 2007, 152.)

Hyvin esimiehen henkildstd voi hyvin ja saavuttaa asetetut tavoitteet. Hyvédn henkilds-
tojohtamisen lisdksi hyvin esimiehen on osattava johtaa itsedén. Ellei esimies osaa joh-
taa itseddn, hdnen on vaikea onnistua tyontekijoiden tehtdvaroolien toteuttamisessa.
Hyvid esimies huomioi alaistensa erityistarpeet, huomioi eri tilanteet ja toimii niiden
vaatimalla tavalla sekd muotoilee omaa toimintaansa tydntekijoiden ja eri tilanteiden

mukaan. (Aarnikoivu 2010, 71.)

Laadukkaan ja tdysipainoisen esimiestyon saavuttamiseksi organisaation pitdd madarittaa
esimiehen rooli ja valtuuttaa esimies toimimaan roolinsa kautta. Tarkedd on, ettd esi-
mies sisdistdd oman roolinsa, mutta yhtélailla tyoyhteison jasentenkin on hyvd ymmér-
tad mitd esimiehen oikeudet ja velvollisuudet ovat. Tamén takia on siis hyvi, ettd esi-
miesty6hon liittyvit tehtévit ja tavoitteet ndkyvét organisaatiossa. (Aarnikoivu 2008,

28.)

4.2 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat yksi johtamisen sekd tyohyvinvoinnin ylldpitdmisen menetel-

mé, ja otan sen téssd esille toimeksiantajan pyynnosta.
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Kehityskeskustelu on esimiehen tydvéline, jonka avulla esimies pyrkii edistiméién hen-
kiloston kehittymistd, sitoutumista ja parhaan mahdollisen suoriutumisen syntymistd
(Aarnikoivu 2008, 115). Kehityskeskustelut kuuluvat luonnollisena osana myds yrityk-
sen palautejirjestelmdd (Rauramo 2008, 157). Kehityskeskustelut ovat esimiehen ja
alaisen vililld kédytivid jo ennalta sovittuja tavoitteellisia keskusteluja, jotka suoritetaan
tietyin véliajoin. Ne ovat ehdottomasti jokaisen yrityksen johdon ja henkildstotyon tyo-
viline. Kehityskeskusteluista kiytetddn erilaisia nimié, kuten tavoite-, tulos-, kehitys-,
arviointi-, palaute- ja esimies-alaiskeskustelut. (Osterberg 2005, 106.) Timin lisiksi on
my0s suunnittelu- ja ryhmédkeskusteluja. Esimerkiksi suunnittelukeskustelulla voidaan
viitata yrityksen henkildstosuunnitteluun. Suunnittelukeskustelua voidaan kéyttdd esi-
merkiksi tyontekijoiden ideoiden kerddmiseen toiminnan kehittdmiseksi tai heiddn aja-

tustensa kartoittamiseksi. (Meretniemi 2012, 38.)

Kehityskeskusteluiden tavoitteena on saada henkildston ajatuksia kuuluviin ja edistdd
ndin organisaation jatkuvaa kehitystd. Esimiehen ja alaisen keskustelut voidaan ndhdi
my0s mahdollisuutena parantaa tyontekijoiden tyShyvinvointia, kun tydntekijét voivat
keskusteluissa kertoa ja vaikuttaa omiin kehittymismahdollisuuksiin ja tydtehtdvien
muotoutumiseen. (Meretniemi 2012, 64.) Keskusteluiden tavoitteena on myo0s virittdd
tyontekijoitd tulevaisuuteen. Esimies voi esimerkiksi kertoa yksikon tulevista mahdolli-
sista muutoksista, osaamistarpeista ja tulevaisuuden suunnitelmista. Alainen taas voi
kertoa omasta voinnistaan, suunnitelmistaan sekd vaihtoehdoistaan, joiden on hyvé olla
esimiehen tietoisuudessa. Ndin esimies ja alainen voivat antaa toisilleen evéitd suunni-

telmien tekemistd varten. (Valpola 2002, 9.)

Valmistautuminen Toteutus Jélkihoito
- Késiteltdvien - Avoimuus, halu yhteis- - Toimenpiteiden
asioiden pohtimi- tyohon, vuorovaikuttei- toteuttaminen, seu-
nen etukéteen suus sekd sitoutuminen ranta sekd yhtey-
denpito
Motivoi

Kuvio 5. Kehityskeskustelu prosessina (Aarnikoivu 2008, 122.)
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Kuviossa 5 on esitetty kehityskeskustelu prosessina. Valmistautuminen kehityskeskus-
teluun on tdrked keskustelun onnistumisen kannalta, silld on suora yhteys keskustelun
antiin ja onnistumiseen. TyOntekijdn tulee ymmartdd keskustelun merkitys sekd sen
hyodyt, jotta valmistautuminen keskusteluun tapahtuu huolella. Valmistautuminen ja
ajallinen panostaminen on tarpeellista ja vaikuttaa ndin ollen my0s positiivisesti moti-
vaatioon osallistua keskusteluun. TyOntekijdn valmistautumista kehityskeskusteluun
voidaan edesauttaa jakamalla ennakkoon tdytettdvd kehityskeskustelulomake. Néin
varmistetaan, ettd tyontekijd on varmasti valmistautunut keskusteluun. (Aarnikoivu

2008, 123 — 124.)

Meretniemen (2012, 82 — 87) mukaan kehityskeskustelujen siséltd riippuu siitd, missi
keskustelun painopiste on. Térkeintd on hahmottaa, mihin keskitytdén ja mitd keskuste-
lulla on tarkoitus saada aikaan. Keskustelun kulku siséltdé yleensd aloituksen, asialistan
lapikdynnin, kuluneen kauden arvioinnin, tavoitteet tulevalle kaudelle, osaamisen arvi-
oinnin ja tarvittavat kehittimistoimet, yhteistyon ja tiedon kulun tydyhteisdssé, palaut-
teen, seurannasta sopimisen, keskustelun arvioinnin ja tulosten laatimisen sekd lopuksi

muistion tekemisen.

Kehityskeskusteluiden onnistumiselle jilkihoitovaihe on myds térkedd, jotta keskuste-
lusta olisi hyotyd. Jilkihoidolla tarkoitetaan sité, ettd keskustelun yhteydessd sovituista
toimenpiteistd ja niiden toteuttamisesta huolehditaan kunnolla. Ellei keskusteluista seu-
raa mitdin toimintoja, katoaa koko kehityskeskustelun merkitys tyontekijoiden silmissi
ja motivaatio osallistua jatkossa kehityskeskusteluihin voi kadota kokonaan. (Aarni-
koivu 2008, 131 — 132.) On siis tarkeada, ettd sekd keskusteluun valmistautumisesta, to-

teutuksesta ja jdlkihoidosta huolehditaan kunnolla.

Kehityskeskusteluiden pituus vaihtelee tunnista kahteen tuntiin. Riittdvén ajan lisdksi
kehityskeskusteluille tarvitaan rauhallinen ympéristd sekd arvostava, avoin ja luotta-
muksellinen ilmapiiri, jossa esimiehen rooli on kuunteleva (Rauramo 2008, 157). Hyvin
toteutettuna kehityskeskustelut lisddvét sitoutumista ja motivaatiota, luovat positiivista
ilmapiirid, lisddvét arvostuksen tunnetta ja auttavat yrityksen toiminnan suunnittelussa
(Rauramo 2008, 158). Jotta kehityskeskusteluista koettaisiin molemminpuolinen hyoty
edellyttdd se, ettd keskustelut ovat osa johtamisjéirjestelméé, valmistautuminen kehitys-
keskusteluihin on hyvi ja huolehditaan kehityskeskustelun koostuvan toisten kuuntele-

misesta ja kuulemisesta (Tydterveyslaitos 2013, hakupiiva 16.2.2014).
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Toteutin empiirisen tutkimuksen kéyttdmalld kvalitatiivista tutkimusmenetelmai. Opin-
nédytetyoni tarkoituksena oli selvittdd ajatuksia ja mielipiteitd henkildstojohtamisesta ja
tydhyvinvoinnista, joten laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelmé sopi tutki-
mukseeni hyvin. Aineistoa kerédsin puolistrukturoidun haastattelun avulla. Haastattelus-
sa oli lomakekyselyn kysymykset, mutta vastausvaihtoehdot puuttuivat, ja ndin haasta-

teltava vastasi siis avoimen vastauksen tavoin kysymyksiin.

Jéarjestin tammikuussa 31. pdivd Arkins Suunnittelu Oy:n tyontekijoille infotilaisuuden
opinndytetyOstini sekd tulevista haastatteluista. Lihetin maanantaina 27.1 infokirjeen
(liite 1) tyontekijoille, jossa kerroin infotilaisuudesta. Pidin tdmén infotilaisuuden var-
mistaakseni, ettd jokainen tyontekijéd tietdd varmasti, mistd on kyse, ja samalla pystyin
sopimaan, ketkd osallistuvat tuleviin haastatteluihin. Haastateltavia en itse maarénnyt,
vaan haastatteluun osallistuivat sellaiset, joilla oli tdiden puolesta aikaa osallistua. Huo-
lehdin kuitenkin siité, ettd jokaiselta osastolta (sdhko-, rakennus- ja lvi-) osallistui tyon-
tekijoitd haastatteluun. Haastatteluihin osallistui yhteensd kahdeksan tyontekijaa ja kol-
me esimiestd. Henkilostod Oulun pédédtoimistossa on yhteensd 18, joten haastatteluni

kattoi melkein 2/3 henkilokunnan lukumééaréista.

Haastattelut toteutin helmikuussa 18. — 19.2.2014. Yhden haastattelun suoritin poikke-
uksellisesti haastateltavan toiveen mukaan 21.2 perjantaina. Haastattelutilanteen alussa
pyysin erikseen jokaiselta tyontekijéltd ja esimieheltd haastattelulupaa (liite 2). Esitin
kirjallisesti haastatteluluvassa tutkimuksen tavoitteet, haastattelua koskevat tiedot sekd
omat velvollisuuteni. Suostuessaan haastatteluun haastateltava allekirjoitti haastattelu-
lupa-lapun ja ndin osallistui haastatteluun sekd suostui haastattelun nauhoitukseen. Ha-
lusin ndin varmistaa, ettei jalkeenpdin tule epdselvyyksid, sekd kunnioittaakseni myds
haastateltavien oikeuksia. Haastattelukysymyksid (liite 3) en ldhettédnyt tyontekijoille
etukdteen varmistaakseni, ettd haastattelutilanne sekd haastateltavien vastaukset olisivat
mahdollisimman luonnolliset. Esimiesten pyynnosti 1dhetin heille heidin kysymyksensd

kaksi pédivdd etukdteen, jotta haastattelu ei veisi heidén tydaikaansa niin paljon.
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5.1  Tutkimuksen analysointi

Aloitin tutkimustulosten analysoinnin kuuntelemalla haastatteluiden nauhoitukset. Sa-
malla, kun kuuntelin haastatteluita, litteroin aineistoa tietokoneelleni tekstimuotoon.
Litterointia en suorittanut kirjoittamalla haastattelua sanasta sanaan koneelleni auki,
vaan Kkirjoitin ainoastaan haastateltavan tarkan vastauksen ylos kysymyskohtaisesti.
Analysointia varten kdytin erilaisia tekstivirejd eri haastateltavien vastausten kohdalla.
Télla tavoin helpotin analysoinnin tekemistd, ja ndin jokaisen haastateltavan vastaukset

varmasti erottuisivat litteroinnista.

Litteroinnin jidlkeen kévin haastattelutulokset kysymyskohtaisesti ldpi ja kirjoitin lyhy-
esti ylos, minkélaisia asioita nousi esille. Tadmé helpotti tulosten analysointia. Lopuksi,
kun olin kirjoittanut tulokset auki, luin materiaalin ldpi ja tein muistiinpanoja merkitté-
vimmistd tai useimmin esille nousseista asioista. Vertailin tuloksia my0s teoriaan ja
etsin yhtildisyyksié tulosten ja teorian vililtd. Néin sain rakennettua johtopdétoksid tu-

loksista sekd arvioitua teorian ja kdytdnnon vastaavuutta.

5.2 Henkildstdjohtamisen merkitys ty6hyvinvointiin

Tyontekijoiden ajatukset henkilostojohtamisesta ja sithen kuuluvista asioista ovat
monipuolisia. Esille nousee eniten se, ettd henkilostdjohtaminen on esimieheltd tdiden
jakamista tyontekijoille. Tyotd pitdéd antaa sopivasti ja sen mukaan, kuka sen ehtii teke-
méén. Esimiehen tehtdvdnd on osata opastaa, neuvoa ja johtaa alaisiaan. Tdmin lisdksi
esimies jakaa toimeksiantoja, on hyvind esimerkkind tyontekijoille sekd seuraa miten
tyontekijit péarjaavit ja tekevét toitd. TyoOntekijoiden mielestd henkilostojohtamisella
huolehditaan myds siitd, ettd henkilostd saadaan toimimaan yrityksen etujen kannalta
mahdollisimman hyvin. Tyontekijoéiden tydympéristostd ja tydoloista huolehditaan, jotta

tyon tulos olisi mahdollisimman hyvé ja hyvinvointi séilyisi.

” Taustavaikuttamista, helpottaa tyontekijdin tyostd suoriutumista.”

Henkildstdjohtamisella koetaan olevan vaikutusta ja osittain jopa suurtakin vaikutusta

tyohyvinvointiin. Tarkentavana kysymyksend pyysin tyontekijoitd nostamaan esille ne

henkilostojohtamisen asiat, jotka heiddn mielestdin vaikuttavat tyohyvinvointiin.
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Eniten nousee esille tyokuormitus, jonka pitiisi olla tyontekijille sopiva. Tdlloin tydteh-
tavit pitdd jakaa tyontekijan kykyjen mukaan, médrillisesti sopivasti ja tyOstd tulisi
huolehtia niin, ettd sitd olisi hyvd tehdd. Kyseleminen projektien sujumisesta, yleinen
kommunikointi sekd palautteen antaminen vaikuttavat hyvinvointiin. Reilu ja tasapuoli-
nen alaisten kohtelu, mahdollisten ongelmien selvittdminen ja ajan tasalla pysyminen
tyontekijoiden asioista ovat tyontekijoiden mielestd henkildstojohtamisessa tirkeitd
seikkoja. Motivointi hyvédn tydsuoritukseen sekd tyontekijoiden optimaalisesta tydsuo-
rituksesta huolehtiminen vaikuttaa myds omalta osaltaan hyvinvointiin. Liséksi tyOpai-
kan tarjoamia liikuntaseteleitd pidetdén hyvind keinona oman kunnon ja hyvinvoinnin

ylldpitimiseen.

“Jos téitd on litkaa ja tyokuormaa ei huomioida, niin stressi lisddntyy.”

Tyontekijoiden osaamista ylldpidetiiin siten, ettd heille jirjestetddn mahdollisuuksia
kouluttautua erilaisilla kursseilla tai seminaareilla, erityisesti patevyyskouluttautumises-
ta huolehditaan. Osa tyontekijoistd nostaa esille my0ds projektien yhteydessd oppimisen.
Télloin yleensd vanhempi tydntekijd neuvoo nuorempaa (mentorointi), jos jossakin asi-
assa on ongelmia tai epdselvyyksid. Projektit siis kouluttavat tyontekijoitd koko ajan
eteenpdin. Kouluttautuminen on kuitenkin myds aika oma-aloitteista ja omasta aktiivi-
suudesta kiinni. Tyontekijat pitdvat kouluttautumismahdollisuutta hyvina asiana ja olisi
hyvé, jos koulutuksia jérjestettdisiin tietty madrd. TyOnantajan puolelta olisi myds hyvi

antaa tyOntekijdille ideoita ja ehdotuksia kouluttautumiseen.

Toimeksiantajan pyynnostéd selvitin tyontekijoiden ajatuksia kehityskeskusteluista ja
niiden vaikutuksesta tyohyvinvointiin. Suurin osa tyontekijoistd on sitd mieltd, ettd
kehityskeskustelut olisivat hyvéd lisd henkildstéjohtamiseen ja tydhyvinvoinnin ylldpi-
tamiseen. Kehityskeskusteluiden avulla myds henkildstdjohtamista voi kehittdd. Kehi-
tyskeskustelussa voisi kertoa, miké ei ole kohdallaan ja missi olisi parannettavaa puolin
ja toisin. Esille nousseita asioita ja epdkohtia voidaan ndin kehittdd ja parantaa siten
tyontekoa. Tyontekijd voi my0s kehityskeskustelun avulla kehittdd omia vahvuuksiaan.
Erityisesti nuoremmille tyontekijoille kehityskeskustelusta saattaisi olla merkittdvaa
hyotyd. Keskustelun jirjestdjdlle aihe tdytyy kuitenkin olla tuttu ja keskustelu tulisi
suunnitella tyontekijékohtaisesti. Tydntekijdt mainitsevat, ettd kehityskeskustelun on-
nistumiseen vaaditaan, ettd esille nousseita asioita konkretisoidaan eli kehitetéén ja hoi-

detaan. Joidenkin mielestd kehityskeskusteluilla ei ole kuitenkaan suurta merkitysta.
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Kehityskeskustelulla ei vélttdméttd voida vaikuttaa hyvinvointiin. Asioista voisi mie-
luummin puhua suoraan esimiehelle eikd tekemadlld tehdyn keskustelun kautta. Positii-
vista kuitenkin on, ettd enemmiston mielestd kehityskeskustelut olisivat hyvid ja yksi
keino pitdd hyvinvointia yll4.

’

“Ehdottoman tdrked, tyontekijd kokee, ettd hdntd kuunnellaan.’

Kaikki tyontekijit kokevat tyonsé palkitsevaksi. Osa mainitsevat, ettd ty0 itsessdén on
jo palkitsevaa. TyOntekijoiden tyon palkitsevuuteen vaikuttavat monet eri asiat, joista
tairkeimpind nousee esille positiivinen palaute. Myds uusien asioiden oppiminen, tehta-
vien muuttuminen, lisddntyneet tyotehtdvat ja tydtehtdvien monipuolisuus vaikuttavat
tyon palkitsevuuteen. Tamén lisdksi my0ds tydssd onnistuminen, hyvin menneet projektit

ja tyorauha koetaan palkitseviksi tekijoiksi.

"Tyo itsessddn on palkitsevaa, vaikka tyéyhteiso olisi ihan eri.”

Jokainen tyontekijd myontéa, ettd esimiehen antamalla palautteella, erityisesti positii-
visella palautteella, on merkitystd motivaatioon. Osan tydntekijoiden mielestd palaut-
teen antamista voitaisiin lisdtd tyoyhteisossd. Palautteena voidaan ottaa myds lisddnty-
neet ja laajentuneet tyotehtdvit, jotka vaikuttavat positiivisesti motivaatioon. Positiivi-
nen palaute tuntuu hyviltd, motivoi ja ohjaa toimimaan jatkossa palautteen mukaan.
My®0s korjaava palaute motivoi tekeméddn ty6t paremmin. Télloin palaute jad mieleen ja
asian muistaa jatkossa. Positiivista ja korjaavaa palautetta tulisi antaa kuitenkin tasapuo-
lisesti, jottei tyontekijoiden stressi lisdéntyisi. Taloudellisellakin palautteella on positii-

vinen vaikutus ja se kannustaisi.

“Aamulla on mukavampi lihted toihin, kun on hyvin menestynyt toissd ja

)

saanut jotakin kautta palautetta.’

Muita tyontekijoiden tyomotivaatioon vaikuttavia asioita nousi hyvin esille. Eniten
tydmotivaatioon kerrotaan vaikuttavan vapaus (ei tiukkoja aikatauluja) ja ettei tyonteki-
jén tyontekoa vahdita koko ajan. Hyvit tyokalut ja tietokoneohjelmat myds motivoivat.
Motivaatioon vaikuttavia asioita ovat tyopaikan ihmissuhteet, mukava ilmapiiri sekd

uudet mielenkiintoiset projektit sekd firman kehittyminen. Tydntekijoiden tasavertainen
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kohtelu vaikuttaa siihen, ettd motivaatio pysyy hyvédnd. Myos kiire, stressi, uni ja henki-

l6kohtaiset asiat vaikuttavat tydmotivaatioon joko positiivisesti tai negatiivisesti.

“"Mukava tyo itsessddn motivoi” “Aamulla on kiva tulla toihin”

5.3 Tyontekijoiden tydhyvinvointiin vaikuttavat asiat

Tyontekijoiden hyvinvointiin vaikuttavat monet eri asiat, mutta eniten nostetaan esille
hyvié tyokaverisuhteita. Tyot sujuvat ndin ongelmitta ja keskustelu tydkavereiden kans-
sa muistakin asioista kuin ty0std tasapainottaa tyontekoa. Sosiaalinen hyvinvointi saa
siis arvostusta. Tyopaikalla ergonomia eli tyétilat ja -vdlineet vaikuttavat hyvinvointiin.
Kun ergonomia on kunnossa, tyontekijdlle ei aiheudu rasituksia tai vammoja. Kiire,
stressi, vapaa-aika ja tyotehtavit vaikuttavat myos omalta osaltaan hyvinvointiin. Ty6-
paikan tarjoamat kuntosalikortit koetaan mukavaksi ja hyvinvointia tukevaksi keinoksi.

’

“"Mukavaa, kun saa kuntosalikortin firman piikkiin.’

Esimies voi vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin huolehtimalla ty6ergonomiasta ja
siitd, ettd laitteet toimivat. Esimiehen jalkautuminen tyOntekijoiden keskuuteen ja kes-
kustelu, kuunteleminen sekd palautteen antaminen koetaan vaikuttavan hyvinvointiin.
Esimiehen esimerkillinen ja tavoitteellinen toiminta, tydtehtdvien selked jakaminen ja
tuen antaminen edistévit tyontekijoiden mielestd heiddn hyvinvointiaan. Myos strategi-

asta ja suunnitelmista etukéteen kertominen vaikuttavat positiivisesti.

Tyon mielekkyyteen vaikuttavat vaihtelevat toimeksiannot ja monipuoliset tyotehté-
vit. Myos tyoaikataululla koetaan olevan merkitystd, sopivan aikataulun turvin ty6teh-
tavit kerkedd tehdd rauhassa ja kunnolla ilman suurempaa stressid. Myos yksin projek-

tin hoitaminen eli vastuun saaminen tyonantajalta on mielekésta.

Tyo6ilmapiiriin vaikuttavat monet eri asiat. Padllimmaiisend kuitenkin ajatellaan, etti
tyokavereilla on suurin merkitys tydpaikan ilmapiiriin. Vapaa keskustelumahdollisuus
tyontekijoiden kanssa ja yhdessd asioiden puntaroiminen koetaan positiiviseksi asiaksi.
Hyvit vilit osastojen kesken edistavit tiedonkulkua tyopaikalla. Esimiehen osalta tyon-

tekijoiden tasapuolinen kohtelu, tyokuormituksesta huolehtiminen ja tyOntekijéiden
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tasavertaisesta tyomaérastd huolehtiminen vaikuttavat tydilmapiiriin. Kysyin tyonteki-
joilta lisdkysymyksend, miten he itse voisivat vaikuttaa tydilmapiiriin. Kaikkien vasta-
ukset liittyvit tyokaverisuhteisiin. Tyokavereiden kanssa jutteleminen ja hyvésté yhteis-
hengestd huolehtiminen nousee tydilmapiirin vaikuttamisen keinoksi. Yhteishengen
huolehtimisen keinoja ovat, ettei ole tiukkapipoinen, ymmartdd huumoria, tekee omalta
osalta kaiken hyvin, on reilu, auttavainen, antaa palautetta ja harkitsee mitd sanoo, ettei
loukkaa ketéddn. My0s yhdessé kahvitauoille osallistumista pidetdan tarkedna tydilmapii-
rin kannalta.

“Tehdddn muiden kanssa yhteistyétd ja kdydddn rupattelemassa muiden

’

kanssa.’

Sosiaaliset tyokaverisuhteet nousevat tyontekijoiden kesken térkedksi osaksi tydssd
viihtymistd. Monet tyontekijat mainitsevat, ettd hyvét vilit tyokavereiden kanssa edista-
vit tyon sujuvuutta ja tyoviihtyvyyttd. My0s avoin vuorovaikutus tyokavereiden kanssa
on hyvé asia, ettei joudu koko ajan olemaan yksin omassa tyohuoneessa. Hyvit vilit
tyokavereiden kanssa lisddvit luottamusta tyontekijoiden vélilld ja ndin tyonteko sujuu.
Hyvit sosiaaliset tyOkaverisuhteet ndkyvét my0s siind, ettd toisia arvostetaan ja anne-

taan jokaiselle tyorauha.

“Hyvidt jutut kavereiden kanssa tarjoavat pienen irrottautumisen tyon lo-

’

massa.’

Yleiseen tyoviihtyvyyteen vaikuttavat tyontekijoiden mielestd monenlaiset asiat. Tieto
siitd, ettd tOitd riittdd ja saa ndyttdd mihin kykenee, vaikuttavat tyoviihtyvyyteen. Palaut-
teella ja aikataululla sekéd joustavuudella ja liukuvilla tydajoilla on positiivinen vaikutus
tyoviihtyvyyteen. Tdma kuitenkin edellyttdd tyontekijoiden mielestd sité, ettd jokaisella
on tasapuolinen mahdollisuus esimerkiksi joustavaan tydaikaan. Musiikin kuuntelemi-
sen mahdollisuus, ty6terveyshuolto, tyopaikka ja yksityiseldmé vaikuttavat tyoviihty-

vyyteen.

Jokainen tyontekijd mainitsee, ettd fyysiseen hyvinvointiin vaikuttaa ergonomia, joka
on tirked osa fyysistd hyvinvointia. Tyontekijan tyOpisteestd huolehtiminen on tarkedd
niin, ettd jokaisen tyontekijdn on hyva tehda toitd. Hyvélld ergonomialla koetaan olevan
vaikutusta myds tydintoon. Muita fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavia asioita kerrotaan

olevan hyvit younet, toihin pyordileminen, liikunta ja terveelliset eldméantavat. Tyonan-
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tajan sponsoroima kuntosalilla kdynti on myds hyvéd keino huolehtia fyysisestd hyvin-
voinnista. Osittain fyysisestd hyvinvoinnista huolehtiminen kerrotaan olevan itsestd
kiinni. Vastauksista nousee esille my0s se, ettd tyontekijdn itse pitdisi osata tietdd omat

fyysisen hyvinvoinnin vaatimukset ja parannuksen kohteet.

Tyontekijoiden tyossid jaksamiseen vaikuttavat monet asiat, mutta suurin osa liittyy
jollakin tavalla tyon tekemiseen. Toitd ei saa olla litkaa, ja normaalin tyOpdivan pitdisi
riittdd toiden tekemiseen. Tilapdisesti voi tehdd pidempéd pédivdd, mutta se ei saisi olla
toistuvaa. TyOssd jaksamiseen vaikuttaa myds se, ettei vie toitd yrittdd, koittaa pysyé
terveend ja voi fyysisesti hyvin. Liikunta ja vapaa-aika tasapainottavat tyontekoa ja nédin
vaikuttavat tydssd jaksamiseen. Aikatauluilla ja liukuvalla tydajalla on vaikutusta tydssd
jaksamiseen. My0s tyomailla kdyminen piristdé tyontekoa, ettei tarvitse koko ajan istua

toimistolla omassa tydhuoneessa.

"Vapaa-aika. Kolmipdivdinen viikonloppu olisi kiva.”

Tydolosuhteilla kerrotaan olevan vaikutusta tyShyvinvointiin. Hyvét tydolosuhteet vai-
kuttavat siihen, ettd pysyy terveend eikd sen takia tule vaivoja. Laitteiden pitdd olla
kunnossa ja tyOnantajan tulisi taata turvalliset, terveelliset sekd ergonomialtaan hyvit
tydolosuhteet tyontekijoille. Tydolosuhteilla koetaan olevan jopa suurempi merkitys

kuin itse tyon sisdllolld. Kaiken ei kuitenkaan tarvitse olla uusinta uutta ja modernia.

5.4 Esimiesten keinot tyontekijéiden tyohyvinvoinnin ylldpitdmiseen

Henkilostojohtaminen koostuu esimiesten mukaan palkkauksesta, tyon jakamisesta
projektikohtaisesti, resursseiden huolehtimisesta sekd tyOntekijoiden kuuntelemisesta.
Projektien jakamisen yhteydessd tyontekijédlle valitaan tydkaveri, joka on projektissa
apuna. Kommunikointi tyontekijoiden kanssa on avointa keskustelua. Esimiehet antavat
myo0s tyontekijoille vastuuta eivitkd siis koko ajan seuraa, mitd tyontekijit tekevét ja

missé vaiheessa projektit ovat.

Esimiehet huolehtivat, ettd laitteet ovat kunnossa ja tyotehtdvit on jaettu, jotta jokai-
sella olisi tyotd mitd tehdd. Tyt jactaan yleensd tyOntekijékohtaisesti eli kuka pystyy

projektin parhaiten toteuttamaan. TyOn jakamiseen yhdistyy vahvasti myds tyOntekijén
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tasapuolisesta kuormituksesta huolehtiminen. Esimiestyohon kuuluu myds tydtilanteen
kartoittamista sekd opastusta ja tyontekijoiden tukemista. Esimiehen tehtdvét tuovat
tullessaan myos suunnittelu- ja ratkaisuvastuuta. Téhdn kuuluu my6s tyonohjaus, jotta

tyot tehdédén ajallaan ja aikataulussa pysytdan.

Henkiloston osaamisesta huolehditaan tarjoamalla sekd jérjestaimélld erilaisia koulu-
tuksia, seminaareja tai kursseja. Projektien yhteydessé projektin vetdjdlle valitaan avus-
taja, jolloin kokeneempi tyontekijd opastaa kokemattomampaa (mentorointi). Tdlloin
projektien avullakin tyontekijd pystyy kehittymdin ja oppimaan uutta. My0s erilaisien
tehtévien ja projektien tarjoaminen tukee tyontekijan kehittymistd. Tyontekijoiden kans-
sa my0Os keskustellaan ja pyritddn sitd kautta selvittdméédn tarpeet kouluttautumiselle.
Esimiehet kertovat, ettd kurssien sekd muiden koulutusmahdollisuuksien jirjestiminen

on tirkedd ja niitd pyritddn pitimaén.

“Antaa erilaisia tehtdivid ja projekteja, niin niissdhdn sitd kehittyy.”

Esimiesten mielestd Kkehityskeskusteluiden pitiminen voisi olla pidemmaélld ajalla
jopa hyvi asia, eikd niiden jirjestdmisessé olisi haittaa. Toisaalta nostettiin esille orga-
nisaation pieni koko, jolloin keskustelua tyontekijoiden kanssa tulee piivittdin eiké ke-
hityskeskusteluille olisi vélttamétté tarvetta. Ongelmia, tydasioita seké tyontekijdn hen-
kilokohtaisia asioita késitellddn enemménkin arjen lomassa. Kuitenkin nostetaan esille
se, ettd kehityskeskustelu voisi olla niille tyontekijdille hyva, jotka eivét vélttimatta
muuten pysty kaikista asioista puhumaan. Kaikki esimiehet olivat sitd mieltd, ettd kehi-
tyskeskusteluilla voisi olla tydhyvinvointiin vaikutusta, erityisesti niiden kohdalla, jotka
eivdt uskalla suoraan asioista puhua. Kehityskeskustelussa voisi nousta esille kehitti-
misideoita, miten ty6hyvinvointia voisi yllapitaa.

)

"Kylld voi vaikuttaa, mutta tietenkin riippuu tyontekijdstd.’

Tyontekijoiden motivaatioon pyritidn vaikuttamaan monin tavoin. Eniten koitetaan
vaikuttaa antamalla mielenkiintoisia, vaihtelevia ja itsendisid tyotehtavid. Myos ylitoi-
den médrdstd pyritddn huolehtimaan siten, ettei tyontekijoiden tarvitsisi niitd tehda.
Fyysistd motivaatiota pyritdén pitdimédan ylld kannustamalla tyontekijoitd litkkkumaan ja

tarjoamalla litkuntaseteleitd. Myds yhteisid virkistymismatkoja koitetaan jérjestda.
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Tyontekijoiti pyritidn palkitsemaan tarjoamalla jatkuva tydmahdollisuus seké liikun-
taseteleitd. TyOntekijoitd pyritddn myOs kehumaan ja antamaan heille palautetta siiti,
miten projektit ovat menneet. Myds yhteisten reissujen tarjoaminen on yksi palkitsemi-
sen keino. Esimiehet mainitsevat, ettei palkka ole pelkkd palkitsemisen keino vaan esi-
merkiksi joulurahojakin saatetaan antaa. Esimiehet ajattelevat, ettd palkitsemisen vaiku-
tus motivaatioon on yksilokohtaista, mutta uskovat sen kuitenkin vaikuttavan positiivi-
Esille nostetaan kuitenkin se, ettd palkkion vaikutus on hetkellistd, kun taas palaute ja

tyontekijan kannustamisella on pidempi vaikutus.

Tyohyvinvointi koostuu esimiesten mielestd hyvistd tyokavereista ja mielenkiintoisesta
tyostd. TyOpisteen tiytyy olla kunnossa ja kuormituksen tulee olla tasainen. Levon saa-
minen ja tyon jatkuvuus on tirkedd sekd avoin vuorovaikutus tydyhteisdssd arvostettua.
Tyo6hyvinvointiin vaikuttaa my0s tyopaikkakiusaaminen, jota ei saa esiintyd. Psyykki-
selld hyvinvoinnilla koetaan kuitenkin olevan suurin merkitys hyvinvointiin.

’

"Tyoyhteisé on kuin toinen perhe.’

Esimies voi vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin huolehtimalla, ettd tyOpiste
sekd tyovilineet ovat kunnossa ja kuormitus tasapainossa. Projektien aikataulutuksesta-
kin pyritadn huolehtimaan, jotta kaikilla on mahdollisuus tehdé tyot realistisessa ajassa.
Tyontekijoille pyritddn olemaan joustavia, jos tyontekijoilld on menoja tai esimerkiksi
lomia halutaan siirtdd. Tyontekijoitd kuunnellaan ja heidén toiveitaan tyon suhteen pyri-
tadn mahdollisimman hyvin toteuttamaan. Tyontekijoille jéarjestetdin mahdollisuuksien

mukaan my0s yhteisid virkistymisreissuja.

Tydilmapiiriin vaikuttavat esimiesten mielestd tyon maird ja mielekkdét tyotehtévit.
Palautteella ja arvostuksella on tirked merkitys ihmisille, joten sekin koettiin vaikutta-
van tydilmapiiriin. Myos ikdjakaumalla koettiin olevan vaikutusta ilmapiiriin, kun tyd-
yhteisd koostuu sekd vanhemmista ettd nuoremmista tyontekijoistd. Tyoilmapiiriin voi-
daan vaikuttaa esimerkiksi reagoimalla oikealla tavalla, jos tyontekijd tekee virheen.
My0s tydolosuhteisiin voidaan vaikuttaa ja sitd kautta myds edistéa tydilmapiirid. Tyon-

tekijoiden kannustamisestakin tulee huolehtia, jotta ilmapiiri pysyy hyvana.
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Tyontekijoiden tyoviihtyvyyteen pyritdin vaikuttamaan jakamalla mielenkiintoisia
tehtdvid. Tyon mielekkyydestd huolehditaan ja siitd, ettd jokainen voi tydskennelld hy-
vissd olosuhteissa. Jokainen tyOntekijén tilanne otetaan tapauskohtaisesti késittelyyn ja
hoidetaan niin, ettd kyseinen henkild viihtyy ty0ssédan.

’

“Huolehditaan niin, ettd jokainen voi tyoskennelld hyvissd olosuhteissa.’

Tydolosuhdetekijoilld, kuten ergonomiasta ja tyoskentelyvélineistd huolehtimalla vai-
kutetaan tyontekijoiden tyShyvinvointiin positiivisesti. TyOolosuhdetekijoilld on esi-
miesten mielestd suuri vaikutus tydhyvinvointiin ja sithen pyritdénkin vaikuttamaan
mahdollisimman hyvin. Ergonomian ja vilineistd huolehtimisen liséksi jdrjestetdén
mahdollisuuksien mukaan liikuntapdivié tai esimerkiksi saunailtoja. Esille nousee kui-

tenkin se, ettd tapahtumia on osittain vaikea jarjestdd, kun kaikki eivdt pidé kaikesta.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinndytetyoni aiheena oli “Henkilostdjohtamisen merkitys tyShyvinvointiin”. Paita-
voitteena oli tutkia henkildstojohtamisen merkitystd tyontekijoiden ty6hyvinvointiin, ja
saada selville, mitkd asiat tyontekijoiden tydhyvinvointiin vaikuttavat. Tamén lisdksi
tarkoituksena oli selvittdd, milld tavoin tydpaikan esimiehet huolehtivat tyontekijéiden

tyShyvinvoinnista.

Haastatelluilla tyontekijoilld on monipuoliset kisitykset henkilostdjohtamisesta. Paal-
limmaiisend nousevat esille johtamisen kéytédnnot, kuten tdiden jakaminen, opastaminen
ja neuvominen. Myds henkildstovoimavarojen johtaminen, kuten tydoloista ja tydympa-
ristostd huolehtimisen menetelmid mainitaan. Vastauksista voi huomata samoja ele-
menttejd ja selvin yhteyden Riitta Viitalan (2002) muodostamaan henkildstdjohtamisen
klassisen jaon teoriaan, johon kuuluvat johtaminen, henkildstovoimavarojen johtaminen
ja tydeldmén suhteiden hallinta. Esimiesten ajatukset henkildstojohtamisesta ja esimies-
tyostd peilautuvat hyvin Riitta Hyppésen (2013) teoriaan perinteisistd esimiehen lea-
dership- ja management-tehtdvisti. Esille nousevia elementtejd ovat esimerkiksi ihmis-
ten johtaminen ja motivointi, jotka kuuluvat leadership-tehtdviin. Management-
tehtévistd esille nousevat seuranta/ongelmien ratkaiseminen ja organisointi. Tyonteki-
joiden ja esimiesten ajatukset henkilostdjohtamisesta ovat samankaltaisia ja monipuoli-

sia.

Haastattelun tulosten perusteella voin todeta, ettd henkilostdjohtamisella on jopa merkit-
tavdd vaikutusta hyvinvointiin. Tyontekijdt nostavat esille erityisesti fyysisen hyvin-
voinnin tirkeyden, joka ilmenee tyOntekijén tydokuormituksesta ja tyOpisteen ergonomi-
suudesta huolehtimisella. Esimiehen kommunikointi alaisten kanssa, palaute, hyvét ja
tasapuoliset johtamismenetelmit sekd alaisten motivointi ovat tirkeitd ja vaikuttavat
hyvinvointiin. Kommunikointi alaisten kanssa on hyvid keino selvittdd hyvinvointiin
liittyvid tyOntekijékohtaisia toiveita ja kehittimisen kohteita. Esimiehetkin nostavat esil-
le samoja asioita kuin tyontekijit. Tyontekijin tyOpisteestd ja kuormituksesta halutaan
huolehtia mahdollisimman hyvin. Tyo6tehtdvid pyritddn jakamaan niin, ettd ne olisivat
mielekkditd ja monipuolisia, jotta tyontekijit viihtyisivét tydssdén. Tyontekijit suhtau-
tuvat kehityskeskusteluihin positiivisesti. Tyontekijoiden mielestd kehityskeskustelut

olisivat hyvé johtamisen menetelmé tyShyvinvoinnin ylldpitdmiseen. TyOntekijdt mai-
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nitsevat kuitenkin, ettd keskustelussa esille nousseita asioita pitdd konkretisoida ja viedd

kdytantoon, jotta niistd on hyotya.

Haastattelutuloksista huomaan térkeédn asian, jota haluan nostaa esille. TyOntekijét pita-
vit tdrkednd palkitsemista ja motivointia, jotka ovat osa henkildstdjohtamisen tehtiva-
kenttdd. On kuitenkin yllattdvad, kuinka suuressa roolissa ei-taloudellinen palkitseminen
ja sisdinen motivaatio ovat tyontekijoiden keskuudessa. Palautteen antaminen, uusien
asioiden oppiminen ja tydtehtdvien monipuolisuus yhdistyvit selkedsti teoriassa mainit-
tuun ei-taloudelliseen palkitsemiseen ja sisdiseen motivaatioon. Uskon tdmén olevan
toimeksiantajalle erittdin tirked tieto. Esimiehetkin tiedostavat palautteen merkityksen
ja mainitsevat, ettei rahallisen palkkion vaikutus ole yhtd pitkékestoinen kuin palaut-
teen. Perusoletuksena ehkd on, ettd raha aina ratkaisee, mutta selvistikddn asia ei ole
aina ndin. Palautteen tdrkeys on ymmérrettivad, silld kylld varmasti jokainen haluaa
saada tekemistdin tyOstd palautetta ja kuulla miten on onnistunut. Palautteella on myds
vaikutusta tyontekijan motivaatioon. Se asettaa tyontekijélle tavoitteita ja motivoi tyon-
tekoa. Rakentava ja korjaava palaute on tdrkedd, tdlloin tyontekija tietdd tehdd jatkossa
asiat toisin ja télld tavoin oppii sekd kehittyy koko ajan lisdé. Olen kuitenkin ylldttynyt,

etteivit taloudelliset elementit nouse tyontekijoiden keskuudessa tirkedksi.

Palautteen merkitys koetaan tirkedksi asiaksi, joten esimies voisi tydviikon lopuksi
kiertdd oman osastonsa tyOntekijét ja antaa heille palaute kuluneesta tydviikosta. Néin
tyontekijit saavat sddnnollisesti arvostamaansa palautetta ja kokevat, ettd esimies vilit-

tad ja on kiinnostunut heidén tilanteestaan.

Psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi korostuvat tyokaverisuhteissa ja tyon mielekkyy-
dessd/viihtyvyydessd. Vastauksista voi huomata samoja elementtejd, kuin Virolaisen
(2012) madritelmissd psyykkisestd hyvinvoinnista. Kovin moni ei vélttimattd viihdy
toissd, jos tyOkavereiden kanssa ei tule toimeen ja tyotehtivit sekd tyonjako olisi huo-
noa. Vietimme vuorokaudessa kuitenkin suurimman osan ajasta tyOpaikalla, joten tyo-
kaverit ovat kuin toinen perhe. Voimme kuitenkin itse vaikuttaa siihen, ettd kaikilla olisi
mukava kdydi toissd. TyOyhteisossd voidaan kerran viikossa jirjestdd yhteinen kahvi-
hetki, johon kaikki tyontekijét osallistuvat. Kahvitauolla voidaan jutella avoimesti kai-

kista asioista. Tdma4 tiivistdd tyOyhteison yhteishenked.

Fyysisen hyvinvoinnin arvo nousee tdrkedksi tekijaksi. Liikkuminen on kuitenkin lop-

pujen lopuksi tyontekijan omasta aktiivisuudesta kiinni, liikuntaseteleistd huolimatta.
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Kehitysideaksi ajattelenkin vuosittain jérjestettavid kevit- ja syyslukukaudelle sijoittu-
via litkuntakilpailuja. Tyontekijat kerdédvit valitsemiensa liikuntasuoritusten avulla pis-
teitd, ja kauden paitteeksi eniten pisteitd kerdnnyt tyontekijd palkitaan liikuntaan ja ter-
veyteen liittyvdlld palkinnolla. Liikuntapisteet jactaan liitkunnan keston mukaan eikd
litkuntalajilla ole merkitystd. Kilpailu voi kannustaa tyontekijoitd liikkumaan ja pité-
méén ndin hyvinvoinnista huolta. Ergonomia néhdéan tarkednd, eikd ole mikddn ihme,
silld ndyttopadtetyd rasittaa ihmisen tuki- ja litkuntaelimid ja on varsin yleinen vaiva
Suomessa. On siis tdrkedd huolehtia tyontekijoiden tydpisteiden ja laitteiden kunnosta
sekd sopivuudesta, jotta turhilta vaivoilta véltyttdisiin. Niinpd onkin hyvi, jos tydyhtei-
sOssd otetaan kdytdnnoksi jokapdivéinen taukojumppa, johon jokaisen tulisi osallistua.
Taukojumppa voidaan suorittaa vaikka osastojen vililld. Jumppa vetreyttdd ja on hyvak-
si tuki- ja liikuntaelimille. Taukotilassa on my0s hyvé tarjota tyontekijdille hedelmié ja
vihanneksia perinteisten keksien tai pullien sijaan. Terveellisiin eldméntapoihin kannus-
taminen ldhtee pienistd eleistd liikkeelle. Jatkotutkimusideana tekemédni tutkimuksen
pohjalta toimeksiantajalle voisi luoda henkildstdjohtamista ja erityisesti tydhyvinvointia

tukeva kehityskeskustelurunko, jota kiytetddn kehityskeskusteluissa.

Tutkimuksen tulokset antavat mielestini ihan hyvin vastauksen tutkimuskysymyksiini.
Saan vastaukset jokaiseen tutkimuskysymykseeni seké lisdtietoa koskien henkildstdjoh-
tamista. Olen tyytyvéinen aineiston kokoon ja monipuolisiin vastauksiin, silld tima aut-
taa luomaan laajan kokonaiskuvan tutkimusaiheesta. Tuloksia voidaan mielesténi hyo-
dyntdd hyvin Arkins Suunnittelu Oy:n toiminnassa sekd henkildst6johtamisen- ja hy-
vinvoinnin kehittimisessd. Tuloksista nousee esille monipuolisia vastauksia henkildsto-
johtamisesta sekd tyohyvinvoinnista, jotka ovat varmasti tirkeéd tietoa. Tulosten pohjal-
ta yritys voi kehittdéd toimintaansa, henkildstdjohtamista ja tyohyvinvoinnin ylldpitdmis-
td. Esimerkiksi palautteen antamista voidaan lisétd tyOyhteisossd, kun sen suuri merki-
tys nousee tuloksissa esille. Télld tavoin tutkimustulokset palvelevat sekad tyontekijéiden

ettd esimiesten tarpeita.

Teoria ja kéytintd tukevat toisiaan opinndytetyOssdni. Teoriaosiossa kasittelen tyohy-
vinvointia, henkilostdjohtamista ja esimiestyotd. Tutkimuksen kysymykset pohjautuvat
teoriaan, joten teoria tukee empiiristd osiota timédn ansiosta hyvin. Tuloksien avaamisen
ja johtopddtosten yhteydessd 10ytyy yhtenevdisyyksid teorian kanssa, joten mielestédni

olen onnistunut hyvin teorian ja kdytdnnon vastaavuuden saamisessa.
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Opinndytetyon tekeminen on ollut hieno ja opettavainen kokemus. Vaikka tyon tekemi-
nen on ollut haasteellista, olen kuitenkin iloinen, etten paéssyt helpolla. Haasteet ja on-
gelmien ratkaiseminen opettavat tyon tekijdd mielestdni parhaiten. Olen oppinut opin-
nédytetyOprosessin ansiosta henkildstdjohtamisesta ja tyShyvinvoinnista paljon uusia
asioita. Tdma on erittdin tirkedd minulle ajatellen omia urahaaveitani ja tydllistymisti
henkildstohallinnon parissa. Aina kaikesta huolimatta 10ytyy kuitenkin parannettavaa ja
kehiteltavad. Haastattelukysymysten laatiminen ja haastattelun toteuttaminen oli jénnit-
tavad, opettavaista, mutta myds stressaavaa. Sain kuitenkin arvokasta kokemusta haas-
tatteluiden tekemisestd ja opin kysymysten laatimisesta monia asioita. Onneksi néisti
aina oppii ja muistaa asiat seuraavissa tutkimuksissa. Loppujen lopuksi onnistuin opin-
ndytetyoni tekemisessd mielestdni hyvin, tutkimussuunnitelma pysyi pientd muutosta
lukuun ottamatta alusta asti samana. Olen lisdksi tyytyviinen siihen, ettd pysyin suun-

nittelemassani aikataulussa, vaikka aikataulu olikin tiukka ja intensiivinen.
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Infotilaisuus -kirje Liite 1

Kutsu 1(1)

27.1.2014

Kutsu 27.1.2014

Kutsu Infotilaisuuteen

Tervetuloa perjantaina opinndytetyd- infotilaisuuteen!

Aika 31.1.2014, Klo:13.30
Paikka Taukotila
Ohjelma Infotilaisuus koskee opinndytetydtini Arkins Suunnittelu Oy:lle.

Opinndytetydtani olen aloittanut tekeméén joulukuussa 2013 ja tarkoitus
on saada tyd valmiiksi huhtikuun puoliviliin mennessa.

Tilaisuudessa kerron itsestéini sekd opinndytetyOstini ja sen kulusta.
Lisidksi kerron infoa haastatteluista ja niiden mahdollisesta ajankohdasta.

Ystavillisin terveisin

Jonna Palokangas
Jonna Palokangas
opiskelija
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Haastattelulupa Liite 2

HAASTATTELULUPA

Opinniytetydni tavoitteena on tutkia henkildstévoimavarojen johtamisen merkitystd tyontekijéiden
tyohyvinvointiin sekéd selvittdd, mitkd asiat tyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttavat. Témén
lisdksi tarkoituksena on selvittdd, miten tydpaikan esimiehet pitdvit tyontekijoiden tydhyvinvointia

ylla.

Haastattelu nauhoitetaan ja haastattelun kesto on arviolta 30 minuuttia. Tulosten avaamisessa saatan
kéayttdd yksittdisid lauseita esimerkkeind, mutta ilmaisen ne nimettomind, eikd ndin ollen

haastateltavan henkil6llisyys tule esille.

Opinndytetyossd haastatteluiden tuloksissa ja niiden avauksessa ei kdy ilmi haastateltavien
henkilollisyyttd. Minulla on myds vaitiolovelvollisuus ja opinndytetyon valmistuttua

haastattelumateriaalit/dédnitteet havitetdaan.

Osallistun haastatteluun ja hyviaksyn haastattelun nauhoituksen.

Jonna Palokangas

Haastateltava Haastattelija
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Haastattelukysymykset Liite 3

Tyontekijoille:

HENKILOSTOJOHTAMINEN

Nk W=

Mita mielestési henkildstojohtaminen on?

Miten koet henkildstojohtamisen vaikuttavan tydhyvinvointiin?

Milla tavoin henkildston osaamista ylldpidetdén?

Mité mielté olet kehityskeskusteluista? Onko niilld vaikutusta tyohyvinvointiin?
Koetko tyosi palkitsevana? Mitké asiat vaikuttavat tyosi palkitsevuuteen?
Minkilainen merkitys esimiehen antamalla palautteella on motivaatioosi?
Mitkd asiat vaikuttavat tydmotivaatioosi?

TYOHYVINVOINTI

A P A

Mitk asiat vaikuttavat ty6hyvinvointiisi?

Miten esimiehesi voi vaikuttaa tyohyvinvointiisi?

Mitka asiat vaikuttavat tydsi mielekkyyteen?

Mitkd asiat vaikuttavat ty6ilmapiiriin? Miten voit omalta osaltasi vaikuttaa sithen?
Miten sosiaaliset tydkaverisuhteet vaikuttavat tyoviihtyvyyteen?

Minkélaiset asiat vaikuttavat tyoviihtyvyyteesi?

Mitk4 asiat vaikuttavat fyysiseen hyvinvointiisi?

Mitkd asiat vaikuttavat ty0ssé jaksamiseen?

Miten tydolosuhteet vaikuttavat tydhyvinvointiisi?

Esimiehille:
HENKILOSTOJOHTAMINEN
1. Miten henkildstdjohtamista toteutetaan jokapdivéisessd toiminnassa?
2. Misté asioista henkildst6johtaminen koostuu?
3. Mitd mielestisi esimiesty on?
4. Mitd keinoja kaytét henkiloston osaamisen ylldpitdmiseen?
5. Mitd mieltd olet kehityskeskusteluista? Onko niilld mielestési vaikutusta tyohyvinvoin-
tiin?
6. Millid tavoilla vaikutat tyontekijéiden motivaatioon?
7. Miti palkitsemisen keinoja kéytit? Miten koet palkitsemisen vaikuttavan motivaatioon?
TYOHYVINVOINTI
1. Mistd asioista ty6hyvinvointi koostuu?
2. Miten voit esimiehend vaikuttaa tyontekijéiden hyvinvointiin?
3. Mitka asiat mielestési vaikuttavat tydilmapiiriin? Miten voit esimiehend vaikuttaa sii-
hen?
4. Miten pyrit vaikuttamaan tyontekijoiden tydviihtyvyyteen?
5. Miten tydolosuhdetekijoilld voidaan vaikuttaa tydhyvinvointiin?



